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Ulosottotoimi  ja  ulosoton  perintäprosessi  kehittyy  parhaillaan  voimakkaasti. 
Tavoitteena on yhtenäinen ja kilpailukykyinen ulosotto, jossa osaava ja hyvin 
koulutettu  henkilökunta  palvelee  asiakkaita  tehokkaasti,  palveluhenkisesti  ja 
oikeussuojan huomioiden. Ulosottopiireille on asetettu tulostavoitteet. Ulosoton 
täytäntöönpanotehtävät tulee suorittaa joutuisasti, tehokkaasti ja tarkoituksen-
mukaisesti.  Ulosotossa  on  tärkeää  oikean  perintätuloksen  aikaansaaminen 
optimaalisessa  käsittelyajassa.  Tästä  johtuen  ulosoton  toimintaprosessissa 
rutiininomaiset  työvaiheet  yhtenäistetään  ja  ulosoton  tietojärjestelmän  avulla 
järjestelmällistä työntekoa edistetään. 
Aiheen valintaan vaikutti nykyinen työni kihlakunnanulosottomiehen tehtävässä 
ja edellä mainittujen vaateiden pohjalta olin hyvin kiinnostunut perinnäntuesta. 
Opinnäytetyössä  asiantuntijoina  toimivat  haastateltavat,  materiaalina  oli 
kirjallisuus,  lainsäädäntö  ja  internetistä  löytyneet  artikkelit.  Lisäksi  oma laaja 
kokemus alalta oli suurena apuna opinnäytetyössä.
Opinnäytetyön tarkoituksena oli tehdä tutkielma toimistohenkilöstön antamasta 
perinnäntuesta  ja  käynnissä  olevan  perintäprosessin  kehittämisen  tarpeesta. 
Tarkoituksena oli selkeyttää missä perinnäntukea tarvitaan ja miksi sitä tehdään 
ja  mitkä  ovat  sen  vaikutukset,  kun  sitä  tehdään.  Lisäksi  opinnäytetyössä 
kerrotaan, miten perinnäntuki on lähtenyt toimimaan ja mitkä asiat toimintaan 
vaikuttavat. Perinnäntukea on käsitelty kihlakunnanulosottomiehen näkökulmas-
ta ja laajempaa perinnän kehittämistä koko henkilökunnan näkökulmasta.
Alussa  on  käsitelty  ulosottolaitoksen  organisaatiota  ja  oikeusministeriön 
henkilöstöstrategiaa,  jotta  lukijan  olisi  helpompi  hahmottaa  mistä  perinnän 
organisoinnin ja työmenetelmien kehittämisen tarve on lähtöisin. Käsittelin myös 
ulosoton  pääpiirteitä,  ulosottoviranomaisten  toimintaa,  osaa  ulosoton 
uudistuksista  ja  niiden  uudistuksien  tuomia  kehittämistarpeita,  siten  myös 
ulosoton  suorittamasta  perintäprosessista  saa  kattavamman  kokonaiskuvan. 
Haastattelujen avulla pyrin kartoittamaan perinnäntuen tämän hetkistä tilaa ja 
edelleen  kehittämisen  tarvetta.  Olen  tutkinut  kirjallisuudesta  työyhteisön 
kehittämistä  ja  löysin  sieltä  yhteistyön,  motivaation  ja  muutoksen  tuomia 
mahdollisuuksia.  Näitä asioita on käsitelty lyhyesti opinnäytetyön lopussa.
_______________________________________________________________
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The execution measure and the process of collection in execution are presently 
developing  strongly.  Enforcement  districts  have  profit  goals.  Execution 
proceedings  will  be  performed  rapidly,  efficiently  and  appropriately.  In  the 
recovery proceedings,  it  is  essential  to gain  a correct  collection result  in an 
optimal  time of  hearing.  Due to this,  the routine stages of execution will  be 
unified and, with the help of the execution data system, systematic work will be 
improved. 
In the thesis, experts were the people interviewed, and the material included 
literature,  legislation and articles found on the Internet.  In  addition,  my own 
experience from the field was a great help while constructing the thesis. 
The  purpose  of  this  thesis  was  to  study  the  support  of  collection  given  by 
clerical workers and the need to develop the existing collection process. The 
aim was to clarify where the support of collection is needed, why it is done and 
what  are  the  results.  The  support  of  collection  was  approached  from  the 
enforcement officer’s point of view and wide-ranging development through the 
whole collection process from the entire personnel’s point of view. 
The first  part  of  this  thesis  covers  organisation of  the  enforcement  and the 
personnel strategy of the Ministry of Justice so that it would be easier for the 
reader  to  comprehend  the  basic  need  from  where  the  organizing  and  the 
development  of  the  working  methods  have  risen.  I  also  covered  the  main 
features on enforcement, the work of enforcement administration, some of the 
reforms  made  in  enforcement,  and  the  development  needs  caused  by  the 
reforms  in  order  to  make  it  is  easier  to  comprehend  the  whole  collection 
process. 
_______________________________________________________________
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1 JOHDANTO
”Ulosottolaitos  on  oikeusministeriön  hallinnonalalla  toimiva  voimakkaasti 
kehittyvä  osa  oikeuslaitosta.  Ulosottolaitos  huolehtii  riippumattomana  ja 
puolueettomana  viranomaisena  tuomioiden,  verojen  ja  muiden  velvoitteiden 
täytäntöönpanosta.  Toiminta  perustuu  uudistettuun  lainsäädäntöön  ja  nyky-
aikaisen  informaatioteknologian  hyväksikäyttöön”  (oikeusministeriö  2008, 
apulaisvoutien harjoittelujärjestelmä).
Ulosotossa on tärkeää oikean perintätuloksen aikaansaaminen nopeasti ulos-
ottotoiminnalle annettujen käsittelyaikojen ja ohjeistuksien mukaan, joko varojen 
kertymisenä asialle tai laadukkaan esteen tekemisenä. Johtamisella ja täytän-
töönpanon yhteydessä tehdyillä toimenpiteillä on ilmeinen vaikutus sekä käsit-
telyaikaan että perinnässä onnistumiseen.
Tämä  on  tutkielma  perinnän  kehittämisestä  ulosotossa.  Tutkielma  on 
työelämälähtöinen  ja  se  on  edellä  esitettyjen  uudistusten  aikaansaama. 
Oikeusministeriön  oikeuspolitiikan  strategian  (2004)  ja  henkilöstöstrategian 
(2008)  jatkumona  Päijät-Hämeen  ulosottovirasto  on  aloittanut  henkilöstön 
toimenkuvien tarkistamisen ja ottanut kehittämisen yhdeksi osaksi perinnän ja 
siihen liittyvät toiminnot. 
Kihlakunnanulosottomiehellä  on  lakiin  (ulosottokaari  3:48)  perustuva  velvoite 
etsiä  ulosmitattavaa  tuloa  ja  omaisuutta  sekä  velallisen  olinpaikan 
selvittämisvelvollisuus eri tietolähteitä hyväksikäyttäen suorituksen saamiseksi 
hakijalle.  Ulosottoviranomaisella  on  käytössään  rekistereitä,  joiden  avulla  he 
voivat selvittää velallisten tuloa ja omaisuutta. Perinnäntuki kerää näitä tietoja 
juuri perinnän etupainotteisuuden vuoksi.
Perinnän  kehittymisen  näkökulmasta  kaivataan  vastauksia  siihen,  miten 
perinnän  kehittäminen  organisoidaan,  miten  tulevaa  perintää  ja  sen  tukea 
ohjataan  ja  miten  huomioidaan  perinnän  kehittämisen  yhteydessä  todelliset 
toimijat eli koko henkilöstö. 
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2 ULOSOTTOLAITOKSEN ORGANISAATIO
”Ulosoton  organisaatio  jakautuu  ulosottoviranomaisiin  ja  ulosoton  hallinto-
viranomaisiin. Ulosottotoimen yleinen johto, ohjaus ja valvonta kuuluvat oikeus-
ministeriölle.  Ohjaus  ja  valvontatehtäviä  hoitavat  myös  lääninhallitusten 
oikeushallintopäälliköt.  He  ratkaisevat  muun  muassa  ulosottoviranomaisten 
menettelystä tehdyt kantelut. Oikeusministeriöllä tai oikeushallintopäälliköllä ei 
kuitenkaan  ole  toimivaltaa  kumota  tai  muuttaa  yksittäistä  ulosmittausta  tai 
muuta toimenpidettä. Ulosottopiirit ovat ulosottovirastoja ja niiden toimialueena 
on  yleensä  yksi  tai  useampi  kihlakunta.  Ulosottopiirejä  on  yhteensä  22” 
(oikeusministeriö 2008, ulosoton organisaatio).
”Ulosottotehtäviä  hoitavat  paikalliset  ulosottomiehet,  joita  ovat  kihlakunnan-
voudit  ja  Ahvenanmaan  maakunnanvouti.  Heidän  apunaan  toimivat  kihla-
kunnanulosottomiehet  ja  Ahvenanmaalla  avustavat  ulosottomiehet,  jotka 
käytännössä  hoitavat  suurimman  osan  yksittäisistä  ulosottoasioista.  Lisäksi 
ulosottovirastossa  työskentelee  kansliahenkilökuntaa.  Ulosottohenkilöstön 
kokonaismäärä on noin 1400” (oikeusministeriö 2008, ulosoton organisaatio).
Päijät-Hämeen ulosottoviraston toimipaikka sijaitsee Lahdessa. Päijät-Hämeen 
ulosottopiirin alueella virastoja on lisäksi Heinolassa, Orimattilassa ja palvelu-
pisteet  Vääksyssä  ja  Järvelässä.  Päijät-Hämeen ulosottoviraston  päällikkönä 
toimii  johtava  kihlakunnanvouti,  lisäksi  on  kaksi  kihlakunnanvoutia,  toimisto-
päällikkö ja  apulaistoimistopäällikkö.  Tarkastajia  on  kaksi,  joista  toinen toimii 
sisäisenä  tarkastajana  ja  toisen  tehtävät  ovat  erikoisperintäosastolla. 
Kihlakunnanvoutien apuna toimivat 21 kihlakunnanulosottomiestä, yksi erikois-
perinnän  kihlakunnanulosottomies  ja  23  toimistohenkilöä  eli  vakituista  hen-
kilöstöä  on  yhteensä  51.  Virastossa  toimii  neljä  osastoa,  johtava  kihla-
kunnanvouti  toimii  3.  osastolla,  yksi  kihlakunnanvouti  2.  osastolla  ja  yksi 
kihlakunnanvouti vastaa 1. osastosta ja 4. osastosta eli erikoisperintäosastosta.
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3 KEHITTYVÄN TYÖYHTEISÖN STRATEGIAVAATEET
Vuonna 1895 säädettyä ulosottolakia on uudistettu monilta osin jo ennen nyt 
vireillä ollutta kokonaisuudistusta, joka 1.1.2008 saatettiin päätökseen voimaan 
tulleella ulosottokaarella. 
Ulosottovirastoissa  ovat  työnkuvat  muuttuneet  paljon  viimeisen  20  vuoden 
aikana  lainsäädännön  ja  teknologian  kehittyessä  voimakkaasti.  Samoin  on 
käynyt  myös käräjäoikeuksissa,  syyttäjällä  ja  verovirastoissa,  joissa toimisto-
sihteerit ovat jo joutuneet ottamaan uusien työtehtävien myötä vastuuta.
3.1 Oikeusministeriö
”Oikeusministeriö  osana  valtioneuvostoa  luo  oikeuspolitiikan  linjoja,  kehittää 
säädöspolitiikkaa  ja  ohjaa  hallinnonalaansa.  Ministeriö  vastaa  toimivan 
demokratian  edellytyksistä,  oikeusjärjestyksen  laadusta  ja  oikeussuhteiden 
selkeydestä,  ihmisten  ja  yhteisöjen  tehokkaista  keinoista  saada  oikeutensa 
toteutetuksi  sekä  oikeudenmukaisen  oikeudenkäynnin  edellytyksistä”  (valtio-
neuvosto  2009).  ”Valtioneuvoston  ohjesäännön  mukaan  oikeusministeriön 
toimialaan  kuuluvat  −  −  tuomioistuinlaitos,  syyttäjäntoimi,  ulosottotoimi, 
oikeusapu ja muu oikeuden-hoito” (valtioneuvosto 2009).
”Oikeusministeriön  hallinnonalan  henkilöstön  jakautuminen  tehtävittäin 
31.1.2008 henkilöstömäärän ollessa noin 10 000:
– Tuomioistuinlaitos: 3 627 henkilöä, 36 %
– Rangaistusten täytäntöönpano: 3 303 henkilöä, 33 %
– Ulosottolaitos ja konkurssiasiamiehen toimisto: 1 379 henkilöä, 14 %
– Ministeriö ja sen yhteydessä toimivat erillisvirastot: 632 henkilöä, 6 %
– Oikeusapu ja kuluttajariitalautakunta: 518 henkilöä, 5 %
– Syyttäjälaitos: 543 henkilöä, 5 % ” 
(oikeusministeriö 2008, henkilöstö lukuina).
8
3.2 Oikeuspolitiikan strategia ja kehitysnäkymiä
Oikeusministeriön oikeuspolitiikka vuosille 2003–2012 huomioi arvot ja toiminta-
kulttuurin.  Sen  mukaan  jatketaan  keskustelua  yhteisen  arvoperustan  ja 
yhtenäisen  toimintakulttuurin  vahvistamiseksi.  (oikeusministeriö  2004,  muut 
julkaisut.) 
Oikeuspolitiikalla pyritään kehittämään käytäntöjä, joiden tuloksena hallinnon-
alan yhteinen arvoperusta – luottamus, avoimuus ja yhteistyö – näkyvät hyvinä 
toiminta-tapoina  jokapäiväisessä  työssä.  Tavoitteena  vuoteen  2012  on  etsiä 
keinoja,  millä  lisätä  työyhteisöjen  levollisuutta  ja  valmiutta  tehtävien  ja  työ-
menetelmien muutoksiin. (oikeusministeriö 2004, muut julkaisut.)
3.3 Oikeusministeriön henkilöstöstrategia
Henkilöstöstrategialla vuosille 2008–2011 on selvä tavoite; tulevaisuuden hyvä 
työyhteisö. Strategiassa on keskitytty kolmeen painopisteeseen: johtamiseen ja 
yhteistyöhön,  työn  sisältöön  ja  muutoksenhallintaan.  (oikeusministeriö  2008, 
hallintoyksikkö.)  Pääkohteiden  toteuttamiseen  tarvitaan  nyt  toimenpiteitä 
kaikissa virastoissa ja myös koko henkilöstön panosta.
”Henkilöstrategian  toteuttamiseksi  on  tärkeää  käynnistää  tehtäväjakojen  ja 
työprosessien tarkastelu tai  jatkaa jo  aloitettua tarkastelua.  Jotta  työyhteisöä 
voitaisiin  kehittää,  on  tiedettävä,  mitä  yksittäisiä  tehtäviä  meillä  on,  mihin 
laajempiin  työnkulkuihin  ne  kuuluvat  ja  mitä  voimavaroja  meillä  on  niiden 
hoitamiseen.”  (oikeusministeriö  2008,  hallintoyksikkö.)  Strategian  mukaan 
tavoitteena  on,  että  oikeusministeriön  hallinnonalan  työpaikat  olisivat  arvos-
tettuja ja viihtyisiä, ja että siellä työskentelee osaava ja motivoitunut henkilöstö, 
joka viihtyy työssään (oikeusministeriö 2008, hallintoyksikkö).
”Strategiasta tehdään konkreettinen ja jokapäiväistä toimintaa tukeva niin, että 
se  sisältää  hyväksi  todettuja,  ennakoitavissa  olevia  ja  oikeudenmukaisia 
toimintatapoja”  (oikeusministeriö  2008,  hallintoyksikkö).  Henkilöstöstrategian 
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yhtenä tavoitteena on työn sisällön  osalta  tehtäväjakojen  ja  työprosessien 
läpikäynti ja todettujen epäkohtien korjaaminen, töiden priorisointi  sekä virka-
mieskohtaisten koulutus- ja kehittymissuunnitelmien laatiminen.  ”Omaksutaan 
menettelytavat  ja  asenteet,  jotta  virallinen  yhteistoimintamenettely  ja  epä-
viralliset  yhteistyön  muodot  otetaan  käyttöön  työn  tekemistä  ja  hyvää 
lopputulosta  sekä  työyhteisön  hyvinvointia  aidosti  palvelevina  välineinä” 
(oikeusministeriö 2008, hallintoyksikkö).
3.4 Etelä-Suomen lääninhallitus
Lääninhallituksen toiminta- ja taloussuunnitelman mukaan vuosina 2007–2010 
ulosottoviranomaisten  toimintaa  kehitetään  niin,  että  oikeusturva  ja  viran-
omaismenettelylle  asetetut  vaatimukset  toteutuisivat  aikaisempaa  paremmin. 
”Toiminnan  pitää  olla  mahdollisimman  yhtenäistä,  tuloksellista,  tehokasta  ja 
taloudellista  sekä  palvelun  asianmukaista  ja  laadukasta”  (Etelä-Suomen 
lääninhallitus  2005).  ”Tärkeimmät  kehittämiskeinot  ovat  ulosottolain 
kokonaisuudistus ja henkilöstön ammatillisten valmiuksien parantaminen, piirien 
työkuormituksen  tasaaminen  ja  ulosoton  organisaation  kehittäminen”  (Etelä-
Suomen lääninhallitus 2005).
Tulosohjauksella  ja  tarkastuksilla  lääninhallitus  varmistuu  siitä,  että  ulosotto-
piirien  organisaatiosuunnitelmat  konkretisoituvat  toiminnan  tasolle.  Etelä-
Suomen  lääninhallituksen  oikeushallinto-osaston  ylitarkastaja  Antti  Reinin 
(2009)  lähettämässä  kirjeessä  läänin  ulosottopiireille  sisältää  muun  muassa 
ilmoituksen,  että  edellisvuosien  tarkastushavaintojen  perusteella  tullaan 
tarkastuksissa käsittelemään edelleen perinnän tuen toteutusta ja toimistotyön 
organisointia.  Perinnän  tuen  osalta  tullaan  kiinnittämään  huomiota  saavutet-
tuihin etuihin ja toiminnan yhtenäisyyteen piirin sisällä. (Rein 2009.)
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4 MITÄ ULOSOTTO ON?
”Oikeuslaitoksen tarkoitus on antaa oikeusturvaa. Oikeusturva kuuluu ihmisen 
perusoikeuksiin. Suomen perustuslaki takaa jokaiselle oikeuden saada asiansa 
käsitellyksi  tuomioistuimessa  ja  viranomaisessa  asianmukaisesti  ja  ilman 
aiheetonta viivytystä” (oikeusministeriö 2008, tietoa oikeuslaitoksesta). Ulosotto 
on  pakkotäytäntöönpanoa.  Ulosotto  pyrkii  siihen,  että  velallinen  maksaa 
velkansa vapaaehtoisesti maksukehotuksella. Mikäli maksua ei saada, voidaan 
käyttää  täytäntöönpanokeinona  ulosmittausta  palkkaan,  eläkkeeseen,  päivä-
rahaan, elinkeinotuloon, irtaimeen tai kiinteään omaisuuteen. Velkojen perinnän 
lisäksi  ulosotossa  voidaan  pakolla  toteuttaa  eräitä  muita  tuomioistuimen 
määräämiä  velvoitteita.  ”Tällaisia  ovat  häätö,  takavarikko,  tietyn  esineen 
luovutustuomio sekä lapsen huoltoa ja tapaamisoikeutta koskevien päätösten 
täytäntöönpano” (oikeusministeriö 2008, ulosotto). Ulosottovirastossa tehdään 
myös  osamaksuesineiden,  esimerkiksi  autojen  tilityksiä  ja  osamaksutilitys-
pöytäkirjan perusteella voidaan perintään ryhtyä ulosottotoimin.
”Ulosotossa on tavallisimmin kysymys rahasaatavien perinnästä. Ulosotolla on 
läheiset  yhteydet  oikeudenkäyntiin.  Oikeudenkäynnissä  tutkitaan  velkojan 
saatavan  oikeellisuus  ja  määrätään  velallisen  maksuvelvollisuudesta.  Jos 
oikeuden päätöstä ei vapaaehtoisesti noudateta, se voidaan panna täytäntöön 
ulosotossa” (oikeusministeriö 2008, ulosotto).  Tietyt julkisoikeudelliset saatavat, 
esim.  verot,  terveyskeskusmaksut,  pysäköintivirhemaksut,  rikesakot  ja  eräät 
vakuutusmaksut voidaan periä ilman tuomioistuimen päätöstä. Rikosoikeudel-
liset  rahamääräiset seuraamukset,  kuten esim. sakot peritään tai  ne voidaan 
haastaa muuntokäsittelyyn käräjäoikeuteen.
”Velallisella  on  aina  mahdollisuus  maksaa  velkansa  vapaaehtoisesti,  mutta 
mikäli sitä ei makseta, perii ulosotto velkaa velalliselta omien laissa säädettyjen 
toimenpiteidensä  avulla.  Laissa  perinnällä  tarkoitetaan  kaikkia  toimia,  joiden 
tarkoituksena on saada velallinen vapaaehtoisesti maksamaan erääntynyt vel-
kojan saatava” (oikeusministeriö 2008, ulosotto). Laki saatavien perinnästä ei 
koske  ulosottoviranomaistentoimintaa  (laki  saatavien  perinnästä  1999),  vaan 
ulosottomenettelyssä sovellettava laki on ulosottokaari (UK 15.6.2007/705).
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4.1 Ulosoton tehtävä
Ulosottokaaren  myötä  ulosottomenettelyä  ohjaavat  nykyaikaiset  säädökset. 
Ulosoton perustehtävänä on velvoitteiden tehokas täytäntöönpano. Visiona on 
maailman paras ulosotto, joka on puolueeton ja avoin sekä tehokas. Velallisen 
ja hakijan oikeuksia kunnioitetaan ja estetään velallisen velvoitteista vapautu-
minen vilpillisin keinoin. Tavoitteeseen pääsemisessä ovat älykäs johtaminen, 
syvällinen  osaaminen  ja  huipputeknologiaan  perustuva  palvelukyky  apuna. 
Tuloksena  on  vaikuttavuus,  joka  ilmenee  perimistuloksen,  väärinkäytösten 
torjunnan, velallisten selviytymisen ja tuottavuuden kasvuna.
”Ulosotto  soveltaa  sekä  laajaa  menettelysäännöstöä  että  aineellisia 
oikeusnormeja  oikeudellisessa  ratkaisutoiminnassaan.  Ulosoton yhteiskunnal-
linen  merkitys  on  huomattava:  oikeusturvan  toteutuminen  ja  yhteiskunnan 
palveluiden  rahoitus  edellyttävät  toimivaa  tuomioiden  täytäntöönpanoa  ja 
veronperintää.  Ulosotto  on  maksuhäiriöpolitiikan  tärkeä  toteuttaja,  ja  luotto-
yhteiskunnassa  kansalaisten  ja  yhteisöjen  luotolliset  oikeustoimet  perustuvat 
pitkälti ulosoton mahdollisuuteen. Suuren vaikuttavuuden ulosotto saavuttaakin 
jo pelkällä olomassaolollaan, ehkäisemällä ennalta velvoitteiden laiminlyöntejä” 
(valtiovarainministeriö 2008).
4.2 Ulosottoasian vireilläolo ja vireilläolon päättyminen
”Ulosottoasian  vireilletulo  ja  täytäntöönpano  edellyttävät,  että  hakijalla  on 
ulosottoperuste, jossa vastaajalle on asetettu velvoite tai määrätty turvaamis-
toimi.  Velkoja voi  pyytää täytäntöönpanoa ulosottovirastolta  sen jälkeen,  kun 
hänen saatavastaan on olemassa tuomioistuimen päätös eli  ulosottoperuste, 
jossa on velallisen maksuvelvoite” (oikeusministeriö 2008, ulosotto). 
Saatavan  tullessa  ulosottoon  perittäväksi  toimistohenkilöstö  tarkastaa  sen 
täytäntöönpanokelpoisuuden ja kirjaa asian tietojärjestelmään. Velan vanhentu-
minen katkeaa asian kirjautuessa tietojärjestelmään. Ulosottoperuste palaute-
taan nykyään lähes aina heti hakijalle takaisin. Kun asia on ensimmäisen kerran 
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kirjattu tietojärjestelmään, niin sen voi jatkossa laittaa vireille hakijan kirjalli-
sella pyynnöllä ilman uutta työlästä kirjaamista.
Ulosoton tietojärjestelmä lähettää velalliselle ulosottoon saapuneen asian osalta 
automaattisesti vireilletuloilmoituksen ja sen mukana yleensä postitetaan mak-
sukehotus,  jolla velallinen voi  suorittaa velkansa eräpäivään mennessä. ”Jos 
velallinen ei  kykene maksamaan saatavaa,  tulee hänen ottaa yhteyttä asiaa 
hoitavaan kihlakunnanulosottomieheen” (oikeusministeriö 2008, ulosotto). Mikäli 
asia vaatii, velallinen on velvollinen antamaan ulosottoselvityksessä tuloistaan 
ja varoistaan selvityksen kihlakunnanulosottomiehelle. ”Jos velallinen laiminlyö 
yhteydenoton,  täytäntöönpanoratkaisut  tehdään  kihlakunnanulosottomiehen 
hankkimien  tietojen  perusteella”  (oikeusministeriö  2008,  ulosotto)  ja  näihin 
täytäntöönpanoa varten hankittaviin tietoihin toimisto-henkilöstön tekemä perin-
näntuki yhtenä osuutena kuuluu. 
Hakija  on  vastuussa  ulosottoon  toimittamastaan  velkomuksesta.  Hakija  on 
velvoitettu  ulosottoperinnän aikana ilmoittamaan mahdolliset  muutokset  ulos-
ottoperusteeseen,  esimerkiksi  jos hän saa velalliselta  osasuorituksen velalle. 
Ulosoton  hakija  voi  pyytää  joko  normaalia  ulosottoa  tai  suppeaa  ulosottoa, 
hakija  tällä  valinnalla  vaikuttaa  itse  ulosottomenettelyssä  suoritettaviin 
toimenpiteisiin. Pyydetty palvelu on myös hinnoiteltu sen mukaan, minkälaista 
ulosottomenettelyä  hakija  toivoo  asiansa  hoitamiseksi.  Hakija  saa  ulosotto-
perinnän  aikana  erilaisia  tilityserittelyjä,  joista  hän  voi  seurata  esimerkiksi 
asialleen perittyjä  kertymiä.  Velallisen muuttaessa ja  asian siirtyessä toiseen 
ulosottopiiriin perittäväksi, saa hakija ilmoituksen siirrosta.
Suppeassa ulosotossa voidaan ulosmitata vain palkka tai  muu toistuvaistulo, 
sellainen  kohde,  jota  ei  tarvitse  realisoida  rahaksi  esimerkiksi  pankkitili. 
Suppeassa  ulosotossa  ulosottomies  tarkistaa  velallisen  varallisuuden  vain 
ulosoton  käytössä  olevista  rekistereistä.  Mikäli  varallisuutta  ei  löydy  näistä 
rekistereistä,  todetaan suppeaeste  ja  lisäksi  velallisen  olinpaikan puuttuessa 
todetaan suppea-  ja  tuntemattomuuseste.  Hakijan  halutessa normaalia  ulos-
ottoperintää, velallisen varallisuus tutkitaan lisäksi omaisuusrekistereitä hyväksi-
käyttäen  esimerkiksi  kiinteistö-  ja  liikennetietojärjestelmästä.  Normaalissa 
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ulosotossa oleville asioille voidaan ulosmitata esimerkiksi palkkatulojen lisäksi 
myös realisoitavaa omaisuutta esimerkiksi kiinteistöjä ja autoja. 
Maksuvelvoitetta  koskevan  ulosottoasian  vireilläolo  päättyy,  kun  hakijalle 
tilitetään kertyneet varat ns.  lopputilityksenä, jolloin asia.  Mikäli  velalliselta ei 
löydy ulosmitattavaa tuloa tai omaisuutta, hänet todetaan ulosottomenettelyssä 
varattomaksi.  Jollei  myöskään  velallisen  olinpaikasta  ole  tietoa,  todetaan 
varattomuus-  ja  tuntemattomuuseste  ja  asiakirjat  palautetaan  hakijalle  este-
merkinnöin.  Kaikista  edellä  mainituista  varattomuusesteistä  tulee  velalliselle 
aina  merkintä  luottotietorekistereihin.  Luottotietorekistereiden  luottotieto-
merkinnöistä määrää luottotietolaki ja luottotietomerkinnöistä on oma pykälänsä 
ulosottokaaren 1 luvussa. Ulosottoasian vireilläolo päättyy joskus myös hakijan 
peruutukseen tai keskeytyy määräajaksi käräjäoikeuden keskeytyspäätöksellä. 
Ulosottoasian hakija voi myös itse keskeyttää täytäntöönpanon, jolloin mitään 
ulosottotoimia ei tehdä keskeytyksen aikana.
4.3 Ulosottoviranomaiset
Tuomioistuinten  määräämien  rangaistusten,  päätösten  ja  julkisten  maksujen 
täytäntöönpanosta vastaavat ulosottoviranomaiset. Kaikissa ulosottovirastoissa 
kihlakunnanvoudit  määräävät  oman virastonsa virkamiesten työtehtävistä ja 
UK 1:7-8 §:t määrittelevät asiaa. UK 1:19 §:ssä mainitaan, että täytäntöönpano-
tehtävät  tulee  suorittaa  joutuisasti,  tehokkaasti  ja  tarkoituksenmukaisesti 
aiheuttamatta  vastaajalle  tai  sivulliselle  suurempaa  haittaa  kuin  täytäntöön-
panon tarkoitus vaatii.
UK  1:7  §:n  mukaan  ulosottomiehinä  toimivat  kihlakunnanvoudit  ja  heidän 
alaisinaan kihlakunnanulosottomiehet. Kihlakunnanulosottomiehelle kuuluvat ne 
tehtävät,  jotka  kihlakunnanvouti  hänelle  määrää.  Lisäksi  kihlakunnanvoudin 
tulee  valvoa,  että  kihlakunnanulosottomiehet  ja  8  §:ssä  tarkoitetut  muut 
alaisensa  virkamiehet  hoitavat  heille  annetut  tehtävät  lainmukaisesti  ja 
asianmukaisesti  sekä  noudattavat  heille  annettuja  määräyksiä.  Kihlakunnan-
vouti voi siirtää antamansa tehtävän toiselle alaiselleen virkamiehelle tai ottaa 
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tehtävän itse hoitaakseen. Muista viraston virkamiehistä 8 §:n mukaan kihla-
kunnanvouti  saa  tarvittaessa määrätä  myös  muulle  alaiselleen  virkamiehelle 
kihlakunnanulosottomiehelle  kuuluvia  täytäntöönpanotehtäviä,  jos  virkamies 
täyttää kihlakunnanulosottomiehen kelpoisuusvaatimukset. Tällöin virkamiehes-
tä on voimassa, mitä kihlakunnanulosottomiehestä säädetään. (UK 1:7-8).
4.3.1 Ulosottoviranomaisen toiminta
”Ulosoton valtakunnallisen tietojärjestelmän (Uljas) avulla käsitellään vuosittain 
noin  2,5  milj.  velkomisasiaa,  jotka  koskevat  yli  500.000  velallista.  Järjestel-
mässä tehdään vuosittain noin 500.000 ulosmittausta, käsitellään lähes 2 milj. 
maksusuoritusta ja tilitetään velkojille keskimäärin lähes 700 milj. €. Ulosotto-
oikeus on voimakkaasti erikoistumista vaativa oikeudenala eikä sen osaamista 
käytännössä löydy ulosottolaitoksen ulkopuolelta. Tämä johtuu laajasta sään-
nöstöstä,  jota  ei  juuri  tarvitse  muussa oikeudellisessa  toiminnassa soveltaa” 
(valtiovarainministeriö 2008).
”Ulosottoviranomaisten toiminnan lähtökohtana on se,  että  jokaisen ulosotto-
velallisen taloudellinen tilanne selvitetään niin perusteellisesti, jotta toimenpiteet 
voidaan mitoittaa mahdollisimman hyvin kunkin velallisen tilannetta vastaavaksi. 
Näin  turvataan  velkojien  oikeuksien  toteuttaminen  sekä  mahdollisuus  torjua 
harmaata taloutta ja talousrikollisuutta sellaisissa tapauksissa, joissa ulosottoa 
pyritään välttämään keinotekoisin järjestelyin” (valtiovarainministeriö 2008). 
4.3.2 Toiminnan laatu
Ulosottolainsäädäntöä  ja  -käytäntöä  on  kehitetty  siten,  että  koko  toiminta  ja 
palvelujen tuottaminen, painottuu sähköiseen asiointiin ja henkilöstön työpanos 
voidaan kohdentaa asianosaisten oikeusturvan toteuttamisen ja palvelujen laa-
dun kannalta olennaisiin asioihin.
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Ulosotossa  toiminnan  laatu  merkitsee  oikeusturvan  toteutumista,  ulos-
ottopiirien  yhdenmukaista  menettelyä  ja  mahdollisimman  suurta  yhteis-
kunnallista  vaikuttavuutta.  Vaikuttavuustavoitteiksi  on  asetettu  hyvä  perimis-
tulos,  toiminnan  etupainotteisuus,  kyky  puuttua  väärinkäytöstapauksiin, 
menettelyn  riittävä  joustavuus  ulosottovelallisen  kannalta  sekä  perinnästä 
aiheutuvien kokonaiskustannusten alentaminen eli  toiminnan taloudellisuus ja 
tuottavuus. 
Ulosoton  hallintoviraston  sijoittamisselvityksessä  (2008)  todettiin  ulosotto-
menettelyyn  liittyvän  huomattavaa  julkisen  vallan  käyttöä:  ”viranomaisilla  on 
oikeus  puuttua  jopa  kansalaisten  perusoikeuksiin,  kuten  omaisuuteen,  koti-
rauhaan  tai  vapauteen.  Siksi  oikeusturvanäkökohdat  korostuvat  ulosotto-
toimessa.  Täytäntöönpanolle  asetetaan  kuitenkin  myös  joutuisuus-  ja 
tehokkuusvaatimuksia” (valtiovarainministeriö 2008).
Ulosoton asianmukaisuus ja uskottavuus edellyttävät, että ulosottoviranomaiset 
pystyvät selvittämään myös tapauksia, joissa edellytetään korkeaa oikeudellista 
ja  taloudellista  osaamista.  Palvelujen  laadulle  on  asetettu  erittäin  korkeat 
vaatimukset.  Niihin  vastaaminen  edellyttää  henkilöstön  osaamisen,  tehtävä-
rakenteen,  työn  organisoinnin,  menettelytapojen  ja  toimintaprosessien 
kehittämistä.  Toimintaprosesseista  perintä  on  tällä  hetkellä  suurimman 
kehittämisen  kohteena  ja  perintäprosessin  kehittämisen  onnistuminen  takaa 
vaadittavan laadun tulevaisuudessa.
 4.4 Ulosoton tietojärjestelmä ja ulosottorekisteri
”Ulosoton  tietojärjestelmän  uusiminen  on  muuttanut  ulosottoasioiden  vireille-
panoa, mikä voi tapahtua missä piirissä tahansa ja myös sähköisesti – pyrki-
myksenä  on  ns.  paperiton  ulosotto”  (oikeusministeriö  2008,  ulosotto). 
Tietojärjestelmän  ja  ulosottorekisterin  tarkoitus  on  edistää  ulosottoasioiden 
tarkoituksenmukaista  ja  velalliskohtaista  käsittelyä  sekä  sähköistä  asiointia 
samoin kuin ulosoton hallinnon johto-, ohjaus-, tarkastus- ja valvontatehtävien 
sekä  tilastoinnin  suorittamista.  Tietojärjestelmästä  saatavien  raporttien  avulla 
16
toimistohenkilöstö osittain suorittaa perinnäntukea. Viraston johdon käsissä 
kyseiset  raportit  ja  tilastot  toimivat  apuna  heidän  suunnitellessaan  perinnän 
kehittämistä ja kohdistavat tarvittavaa tukea oikeaan paikkaan.
”Tietojärjestelmien  avulla  tuetaan  työntekoa.  −  −  Ne  edesauttavat  tehtävien 
laadukasta, järkevää ja tehokasta suorittamista. Toimivien tietojärjestelmien ja 
työsuunnittelun avulla kyetään kehittämään työprosessit viraston ja virkamiehen 
ydintehtäviin  keskittyviksi”.  ”−  −  tulevaisuuden  oikeushallinnon  työyhteisössä 
työskentelee  yhä  enemmän  huippuasiantuntijoita  ja  tulevia  huippuosaajia 
erilaisissa  ja  eritasoisissa  tehtävissä.  −  −  Jokainen  hallitsee  nykyistä  moni-
tahoisemman tehtäväkentän, mikä edellyttää yksilötasolla jatkuvaa oppimista.” 
(oikeusministeriö 2008, hallintoyksikkö.) 
4.4.1 Uljas-tietojärjestelmä
Ulosoton  Uljas-tietojärjestelmä  on  ulosottoviranomaisille  kuuluvien  tehtävien 
hoitamista varten perustettu ja ulosottoviranomaisten valtakunnalliseen käyttöön 
tarkoitettu automaattisen tietojenkäsittelyn avulla ylläpidettävä tietojärjestelmä. 
Ulosoton  hallintoviraston  sijoittamisselvityksen  (2008)  mukaan  Uljas  on  yksi 
valtionhallinnon suurimmista tietojärjestelmistä.  ”Lisäksi  käytössä on muitakin 
tietojärjestelmiä ja ulosotolla on pääsy monien viranomaisten ja mm. pankkien 
rekistereihin.  Kehittämishankkeet  edellyttävät  tiivistä  yhteistyötä  Oikeus-
hallinnon  tietotekniikkakeskuksen  ja  sidosryhmien  kanssa”  (valtiovarain-
ministeriö 2008).
4.4.2 Ulosottorekisteri
Ulosoton tietojärjestelmään kuuluu ulosottorekisteri, jota pidetään ja käytetään 
ulosottoviranomaisille  kuuluvien  tehtävien  suorittamista  varten.  Rekisteri 
koostuu valtakunnallisesta hakemisto-osasta ja paikallisesti ylläpidetyistä rekis-
terin osista (UK 1:24).
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Ulosottorekisteriä pitävät paikalliset ulosottoviranomaiset yhdessä. Tiedot tal-
lettanut  viranomainen  vastaa  tallettamiensa  tietojen  virheettömyydestä  sekä 
tallettamisen ja käytön laillisuudesta omien tehtäviensä hoidossa (UK 1:25). 
UK 1:26 §: Ulosottorekisteriä varten saadaan paikallisiin rekisterin osiin kerätä 
ja niihin tallettaa:
1)  ulosottoasioiden  hallintaa  varten  asianosaisten  ja  heidän 
edustajiensa tunniste- ja yhteystietoja sekä tietoja tilitysosoitteesta, 
täytäntöönpanon  tai  saatavan  laadusta,  hakijan  saatavasta, 
ulosottomiehen  suorittamista  täytäntöönpanotoimista  ja  niiden 
ajasta,  kertyneistä  ja  hakijalle  tilitetyistä  rahamääristä,  täytän-
töönpanon  esteistä,  passiivisaatavaksi  merkitsemisestä  samoin 
kuin  muita  vastaavia  ulosottoasiaa  ja  täytäntöönpanotoimituksia 
koskevia tietoja (asianhallintatiedot);
2)  viranomaisten  yhteistoiminnan  järjestämistä  varten  tietoja  tai 
pyyntöjä  saada  tietoja  velallisen  olinpaikasta  tai  omaisuudesta 
(yhteistoimintatiedot);
3)  asianosaiselta  tai  sivulliselta  saatuja  ja  ulosottoviranomaisen 
muulla tavoin hankkimia ulosottoasiaan liittyviä tietoja.
UK 1:26 § muistuttaa viranomaisia myös siitä, että ulosottorekisteriin ei saa tal-
lettaa henkilötietolain 11 §:ssä mainittuja arkaluonteisia henkilötietoja. Ulosotto-
rekisteriä  varten  kerättyjen  ja  siihen  talletettujen  henkilötietojen  käsittelyyn 
sovelletaan henkilötietolakia, jollei ulosottokaari toisin säädä (UK 1:27).
4.5 Ulosoton uudistus
4.5.1 Uudistuksen tuomat muutokset
Ulosotossa  on  eletty  ja  eletään  yhä  suurten  muutosten  aikaa:  organisaatio 
muuttui,  työnkuvat  muuttuvat,  palkkausperusteet  ovat  muuttuneet  –  koko 
ulosotto  ja  ulosottolainsäädäntö  ovat  olleet  2000-luvulla  monien  muutosten 
kohteena.  Yksi  edellä  mainituista  muutoksista  on  Uljas-tietojärjestelmä,  joka 
jouduttiin  ottamaan  käyttöön  keskeneräisenä  vuonna  2004.  Ulosoton  uusi 
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tietojärjestelmä  on  merkinnyt  sitä,  että  rutiininomaiset  työvaiheet  ovat 
vähentyneet olennaisesti ja yhä suurempi osa velallisen taloudellisen aseman 
selvittämiseksi  tarvittavista  tiedoista  hankitaan  sähköisesti.  Tällä  hetkellä 
tietojärjestelmän ohjelma toimii hyvin ja sitä kehitetään jatkuvasti. Osa henkilös-
töstä on ollut mukana ulosottopiirien yhdistämisessä, joka on tuonut mukanaan 
uusia kollegoja, ystäviä ja työkulttuureja. Jatkuva tietojen päivittäminen, uuden 
oppiminen ja sopeutuminen muutoksiin ovat kaikkien työssäkäyvien arkea.
Lindströmin ja Leppäsen (2002) mukaan organisaatiossa tavallisia muutoksia 
ovat  tietotekniset  muutokset,  joihin  liittyy  työn  organisoinnin  ja  osaamisen 
muutos. Keskinen haaste on kehittää muutoksen yleistä hallintaa ja oppimista 
tukevia menettelytapoja ja ympäristöä. Suunnitellut muutokset tapahtuvat ryh-
mien ja yksilöiden toiminnassa. Menettelytapojen oikeudenmukaisuus on perus-
edellytys luottamukselle johdon ja henkilöstön välillä. Kun luottamus on luotu ja 
ansaittu on se pohja muutosten onnistuneelle läpiviennille ja odotusten toteutu-
miselle. (Lindström ja Leppänen 2002, 291.)
4.5.2 Muutoksien aiheuttama kehittämistarve
Uljas-koulutuksissa on opiskeltu yhdessä ja erikseen järjestelmällistä työntekoa. 
Tavoitteena  on  optimoida  tietojärjestelmän  hyödyntäminen  ja  ulosottokaaren 
käyttö siten, miten lainsäätäjä on sen tarkoittanut. Se on aiheuttanut henkilös-
tölle haasteita ja suorituspaineita jaksamisessa ja osaamisessa. Tietojärjestel-
män uudistus on vaikuttanut oleellisesti sekä toimistotyöhön että myös varsinai-
seen perintätyöhön. 
Vaikka ulosoton uuden tietojärjestelmän alkuongelmat ovat vaikeuttaneet koko 
ulosottohenkilöstön  työtä,  niin  omalta  osaltaan  se  on  luonut  organisaation 
uudistustarpeen. Kun uusi tietotekniikkasovellutus otettiin käyttöön, niin uusia 
tehtäviä muodostui, toisia tehtäviä päättyi tai ne muuttivat muotoaan. Toimisto-
resursseja on vapautunut kirjaamisen, tarkastuksen ja rahaliikenteen ja tilitysten 
toiminnoista. Uuden tietojärjestelmän tiedostettu vaikutus toimistotyöhön on nyt 
toteutunut ja käytettävissä olevaa vapautunutta toimistoresurssia tulisi nyt käyt-
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tää  perinnäntukeen  ja  laadunvalvontaan.  Resurssia  tarvitaan  tarkastus-
toiminnassa raporttien sekä tilastojen analysointiin että erityisesti esteiden tason 
seurantaan.
Perinnäntuen tarkoituksena on myös muodostaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja 
sitä  myöten  saada  aikaan  toimivaa  yhteistyötä,  ja  se  on  nykyaikainen  tapa 
kehittää ammattitaitoa.  Ne ulosottovirastot,  jotka ovat pysyneet ajanhermolla, 
ovat  jo  käyttäneet  vapautuneita  toimistoresursseja  ja  vastanneet  uudistus-
tarpeeseen. Osasta toimistohenkilökuntaa on tullut selvitystyö- ja perinnäntuki-
ryhmiä, osa toimii tarkastajina laadunvalvonnassa.
Oikeusministeriön  henkilöstöstrategian  (2008)  mukaan  tarvitaan  pitkän 
tähtäimen henkilöstösuunnittelua ja riittävän joustavaa henkilöstösuunnitelmaa, 
joka voidaan tilanteen edellyttäessä helposti mukauttaa vastaamaan uusiin ja 
muuttuviin  vaatimuksiin  (oikeusministeriö  2008,  hallintoyksikkö.)  ”Lisäksi  työ-
tehtävät  voivat  olla  esimerkiksi  lainsäädännön  asettamien  tavoitteiden  tai 
velvoitteiden vuoksi varsin kiinteät. Näin ollen työn sisältöön vaikuttaminen on 
tasapainon löytämistä järjesteltävissä olevien ja säädettyjen kokonaisuuksien ja 
osatehtävien  välillä.  −  −  Työn  sisältöön  liittyviä  ja  vaikuttavia  seikkoja  ovat 
ainakin järkevät työprosessit, viraston tai työyksikön perustehtävien nojalla suo-
ritettava  töiden  priorisointi,  oikeudenmukainen  työnjako,  koko  henkilöstön  ja 
yksittäisen  virkamiehen  osaamisen  kehittäminen  ja  ylläpitäminen,  työntekijän 
valmiuksien  huomioon  ottaminen  monipuolisesti  ja  motivoivasti,  töiden  tasa-
arvoinen arvostaminen, urakehityksen suunnitteleminen sekä palautteen anta-
minen ja saaminen.” (oikeusministeriö 2008, hallintoyksikkö.)
Tarvittavan  osaamisen  aikaansaaminen  edellyttää  henkilöstön  erikoistumista, 
tehokasta rekrytointia ja koulutusta. Ne mahdollisuudet, joita eläkkeelle siirty-
vien osuuden kasvu nyt  tämän vuosikymmenen lopulla  ja  seuraavan alussa 
antaa, tulisi voida käyttää tehokkaasti hyväksi henkilöstön rakenteellisten muu-
tosten toteuttamiseen ja voimavarojen joustavaan uudelleen kohdentamiseen. 
Työn uusilla  kohdistustoimilla voidaan jopa välttää ulosoton henkilöstön epä-
tarkoituksenmukaisilta supistustoimilta.
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5 PERINNÄNTUKI JA KEHITTÄMISTARVE
Tähän  tutkielmaan  piti  tulla  myös  oma  ehdotukseni  perinnäntuesta,  mutta 
virastomme on vastannut  hyvin  perinnäntuen kehittämistarpeeseen kuluneen 
vuoden  aikana  ja  tehdyt  toimenpiteet  vastaavat  ajatustani  tämän  hetkisestä 
perinnäntuesta  ja  sen  tarpeesta.  Mutta  viraston  yhtenäisen  toiminnan  tulee 
kuitenkin olla joka osastolla samanlaista, koska virastomme kehityksen esteenä 
ei saa olla eritasoiset osastot ja henkilöstö. Kehittämistarpeena koen tukitoimin-
nan saamisen osastoilta samantasoisena ja toimintatavat on yhtenäistettävä.
Oikeusministeriön henkilöstöstrategian (2008) mukaan hyvässä työyhteisössä 
tehdään yhteistyötä. ”Yhteistyön avulla johtaminen saa paremman tietopohjan 
ja vaikuttavuuden, kun asioiden valmistelun ja päätöksenteon tukena voidaan 
entistä  enemmän  käyttää  henkilöstön  tietoa  ja  osaamista”  (oikeusministeriö 
2008, hallintoyksikkö). Kyseisessä henkilöstrategia-asiakirjassa ei valitettavasti 
puututa palkkausjärjestelmän kehittämiseen, vaikka se olisi varmasti henkilös-
tön mielestä kehittämishankkeena ensimmäisenä. Valtion virastoissa palkkaus-
järjestelmä on virkaehtosopimuksella sovittava asia.
Myöskään  kehityksen  esteenä  ei  saa  olla  joidenkin  virastomme henkilöiden 
perinteisiin  sitoutuminen,  se  heikentää  muutosvalmiutta.  Muutosvalmiuteen 
vaikuttavat henkilön omat arvot, asenteet, uskomukset, tunteet, mieli ja tahto. 
Näiden tekijöidenkin  osalta  kehittymistä voidaan edistää  esimerkiksi  henkilö-
kohtaisen  valmennuksen  avulla.  Kehittämisehdotuksenani  on  luoda  uuden-
tyyppinen koulutusohjelma, jolla löydettäisiin henkilöstöstä piilevät voimavarat 
käyttöön,  henkilökohtaiset  vahvuudet,  kehittämiskohteiden  tunnistaminen  ja 
niihin vaikuttaminen.
Useissa ulosottovirastoissa on otettu käyttöön perinnäntuki tai jonkin asteinen 
perintäryhmä ja päästy alkuun kehittämisessä, mutta kehittämistä ei saa jättää 
siihen. Vanhasta pitää pystyä luopumaan ja uuden oppimiselle antamaan tilaa. 
Koen  tämän  edellä  mainitun  asian  oppimisen  olevan  tällä  hetkellä  ensim-
mäisenä  kehittämistarpeena  koko  henkilöstölle.  Erämetsän  (2003)  mukaan 
luopumisen ensimmäinen taso on automaattista, kun tekee jotain, ei voi tehdä 
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toista  esimerkiksi  hymyillä  ja  itkeä.  Toisen  tason  luopuminen  on  kriittisen 
tärkeää. Jos on päätetty muuttaa toimintatapaa, se myös tarkoittaa sitä. Se on 
aikaan sidottua  realismia,  kaikkea ei  ehdi.  Kolmannen tason luopuminen on 
konkreettisten esteiden poistamista, esimerkiksi prosessit, mittarit, järjestelmät 
jopa ihmiset ja heidän toimintatapansa. Neljäntenä tasona on tunne- ja asenne 
ja  niistä  luopuminen.  Kyseessä  on  alitajuntaiset  tunteet,  asenteet  ja  usko-
mukset,  jotka  kytkeytyvät  vanhaan  ja  tuttuun  tapaan  sekä  turvallisuuteen. 
(Erämetsä 2003, 210–211.)
Vaativana  nykypäivänä  ulosottoviraston  tulee  olla  perintä-  ja  asiakashallinta-
alan edelläkävijänä, ulosottoperinnän tulee pysyä uskottavana, tarkoituksensa 
mukaisena ja perinnän on oltava virastossamme yhteinen perustehtävä. Perin-
teiset mallit työntekijän ja työnantajan velvollisuuksista ovat nyt muutoksessa. 
Kuten Juusela ja Lillia (2000, 10) toteavat, työpaikan pysyvyys ei nykyään voi 
olla  yksilön  päämotivaattori,  kun  mikään organisaatio  ei  enää voi  taata  työ-
suhdetta  koko  eliniäksi.  Nykyään  jokaisen  tulisikin  ottaa  vastuu  omasta 
kehittymisestään. Juusela ja Lillia (2000, 11) ovatkin mielestäni ihan oikeassa 
siinä, että on mahdollista saavuttaa uusi erilainen turvallisuus. Tähän päästään 
siten, että yksilöt voivat yhä enemmän kehittää itseään organisaatiossa.
Samaa asiaa Ruohotie (2000, 34) kuvaa ”uutena moraalisena sopimuksena”, 
jossa työntekijän tiedot, taidot, osaaminen, aloitteellisuus ja luovuus ovat niitä 
asioita, jotka takaavat heille työllisyyden. Vastavuoroisesti viraston tulee auttaa 
henkilöstöä kehittymään niin hyviksi kuin mahdollista niissä asioissa, joissa hen-
kilöt itse sitä haluavat, jolloin mahdolliset muutoksetkin sujuvat helpommin.
5.1 Perinnän kehittäminen
Kihlakunnanulosottomiesten  vastuualueet  (rooteli)  määräytyvät  velallisen 
sukunimen mukaisesti,  esimerkiksi  Temp-Vam välillä olevat velalliset kuuluvat 
tällä  hetkellä  Päijät-Hämeen  ulosottoviraston  työjärjestyksen  mukaan  minun 
rooteliini. Perinnästä ulosotossa puhutaan rooteliperinnän lisäksi nykyään myös, 
normaalista  perinnästä,  suppeasta  perinnästä,  erikoisperinnästä,  haastavasta 
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tai vaativasta perinnästä, saattaa vielä olla muitakin nimityksiä perinteiselle 
perintätyölle.  Rooteliperinnässä  kihlakunnanulosottomiehen  haasteena  on 
tehokkaan, etupainotteisen ja yhtenäisen toimintakulttuurin omaksuminen Uljas-
tietojärjestelmässä. Tavoitteiden toteutumisen seuranta on organisoitu yhtenäi-
seksi tilastojen ja raporttien sekä tavoite- ja kehityskeskustelujen avulla.
Ulosottoon saapuu myös muita  kuin  perintää  vaativia  asioita  ja  ne  kirjataan 
myös järjestelmään,  mutta  niiden esimerkiksi  häätöjen ja  toimenpideasioiden 
täytäntöönpano jakautuu virastossa tehtäväjaon mukaisesti  ainoastaan kihla-
kunnanulosottomiehelle. Toimistohenkilöstöllä ei ole mahdollisuuksia erikoistua 
näiden  tehtävien  osalta,  koska  ainoastaan  kihlakunnanvouti  ja  kihlakunnan-
ulosottomies voi tehdä täytäntöönpanotehtäviä. Tosin joissakin näissä täytän-
töönpanotilanteissa  toimistohenkilö  voi  tarvittaessa  toimia  puolueettomana 
toimitustodistajana.
Laki  määrää  ulosottoviranomaista  toimimaan  joutuisasti  ja  tehokkaasti  (UK 
1:19)  riippumatta  siitä  millä  virkanimikkeellä  ulosoton  työtehtäviä  hoitaa. 
Tulevaisuuteen keskittyvässä organisaatiossa osaamisen jakaminen on laadul-
taan  enemmänkin  tiedon  levittämistä,  joka  tapahtuu  ryhmä-  tai  tiimitasolla, 
mutta myös ammattikuntarajoja ylittäen. On selvää, että tiedon, taidon ja tehtä-
vien uudelleen jakamisesta ja työn kehittämisestä seuraa etua ulosottoperin-
nälle.  Tällä työn kehittämisellä voidaan ennakoida tulevaisuudessa tarvittavia 
uudentyyppisiä  ammattitaitovaatimuksia  ja  perinnäntuki  tällä  hetkellä  tukee 
toimistohenkilöstön ammatillista kasvua hyvin.
5.2 Perinnäntuki
Perinnäntuki  on töiden järkeistämistä,  rationalisointia,  joka tarkoittaa yleensä 
olennaisia  muutoksia  työprosesseissa,  työtehtävissä,  henkilöstön  asemassa, 
työolosuhteissa,  laitteissa  jne.  ”Hyvässä  työyhteisössä  henkilöstö  tuntee  ja 
hyväksyy viraston työtä ohjaavat arvot ja ne vaikuttavat jokapäiväiseen työhön. 
Työ on riittävän haastavaa ja henkilöstöllä on asianmukaiset valmiudet tehdä 
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työtään sekä kehittyä työssään ja kehittää työtään” (oikeusministeriö 2008, 
hallintoyksikkö).
Päijät-Hämeen ulosottovirastossa on totuttu toiminaan ryhminä, joissa toimisto-
henkilöt  toimivat  yksin  omissa  huoneissaan  ja  kihlakunnanulosottomiehet 
keskenään pareina yhteisessä huoneessa. Itse olen kokenut parityöskentelyn 
hyödyllisenä. Tietoa voi vaihtaa nopeasti ja heti tarpeen ja tilanteen mukaan. 
Oma  oppimiseni  on  ollut  mielestäni  nopeampaa  kuin,  jos  olisin  ollut  yksin 
omassa huoneessa.
Muutostilanteessa  on  aina  liikkeellä  olettamia  ja  luuloja.  Viimeisin  näistä 
olettamista  on  toimistohenkilöstön  puolelta,  että  kihlakunnanulosottomieheltä 
siirretään  töitä  toimistolle  kihlakunnanulosottomiehen  työmäärän  vähentä-
miseksi.  Kihlakunnanulosottomiehelle  on  uuden  Uljaan  myötä  muodostunut 
työtä,  mikä ennen on kuulunut toimistohenkilöstölle. Virastossa ei ole kenen-
kään ”omia” töitä, kaikki työt ovat ulosottoviraston töitä, joita olemme yhdessä 
siellä tekemässä. Koko henkilöstön pitää ymmärtää työyhteisön kehittymisessä 
kokonaisuus ja asiayhteys, kun perinnän tukea suunnitellaan. 
Rauhala (1999,112)  on todennut,  mikään asia  ei  johda eri  yksilöillä  samaan 
maailmankuvan  ja  merkityssuhteiden  muodostukseen.  Asiat  koetaan  aina 
”omien silmälasien” läpi. Yksilöllisyyden huomioonotto voi nopeuttaa ja tehostaa 
valmennusta huomattavasti. Toimenpiteitä mietittäessä on kuitenkin aina muis-
tettava, että rekrytointi on erittäin tärkeä lähtökohta siinä mielessä, että valitaan 
alun perin oikeita henkilöitä, jolloin kehittämisen tarve on pienempi.
Ulosotossa  perinnäntuki  on  kaikkea  sitä  toimistohenkilöstön  antamaa  tukea 
kihlakunnanulosottomiehille valmistelevana, selvitettävänä, laiminlyönteihin rea-
goivana ym. sellaisena toimintana, jolla perintä saadaan mahdollisimman tehok-
kaaksi. Perinnäntuki toimii etupainotteisesti, jotta perintätulos saadaan aikaan 
mahdollisimman nopeasti.
Kihlakunnanulosottomiehellä on oikeus salassapitosäännösten estämättä saada 
tiedot,  asiakirjat  ja aineistot,  jos ne ovat  yksittäisessä ulosottoasiassa välttä-
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mättömiä täytäntöönpanoa varten. Välttämättömyyden arvioi ulosottomies ja 
vastaa  hankkimistaan  tiedoista  virkavastuullaan.  Tiedot  saadaan  teknisen 
käyttöyhteyden  avulla  Uljas-tietojärjestelmään  tällä  hetkellä  kansaneläke-
laitokselta, eläketurvakeskuksesta, työvoimavirastosta, verottajan tiedostoista ja 
kuudesta eri  pankista.  Väestötietojärjestelmästä päivittyy nimi-  ja osoitetiedot 
järjestelmään, mikäli tiedot muuttuvat. Lisäksi tehdään erikseen kyselyjä kaikkiin 
muihin pankkeihin ja arvopaperikeskukseen. 
Ulosottoviranomaisella  on  suora  käyttöyhteys  ajoneuvohallintokeskuksen 
liikennetietojärjestelmään, kiinteistötietojärjestelmään ja yritystietojärjestelmään, 
lisäksi  pääsemme  väestötietojärjestelmään  tarkastamaan  tietoja.  Verottajalta 
voimme tilata tarvittavat perukirjat liitteineen. Näissä kaikissa edellä mainituissa 
tehtävissä on mahdollista järjestää perinnän tukitoimintaa. Rekistereiden käyttö 
on tarkoin säänneltyä, eikä sieltä voi saada tietoa kenestä tahansa. Jokaisesta 
kerrasta, kun rekistereitä käyttää, tallentuu sinne merkintä siitä, kuka tietoja on 
katsonut.  Tietoja  saa  katsoa  vain  sellaisista  henkilöistä,  joilla  on  ulosotossa 
vireillä asioita. Mikäli henkilöllä on joskus ollut velkoja ulosotossa, mutta nyt ei 
asioita  ole  vireillä,  ei  ulosottoviranomaisella  ole  oikeutta  tarkistaa  tietoja 
rekistereistä.
Perinnäntuki koskee osittain myös perinnän laadun valvontaa eli kihlakunnan-
ulosottomiesten  suorittamien  toimenpiteiden  seurantaa  ja  niiden  raportointia. 
Tällöin myös perinnäntuki palvelee kihlakunnanvoudin työtä laadunvalvonta- ja 
raportointitehtävällään,  mikä  taas  auttaa  kihlakunnanvoutia  kohdentamaan 
mahdollisen kehittämistarpeen osastoonsa.
”Kihlakunnanvoudin  tehtävä  on  perinteinen  oikeuslaitoksen  lakimiesammatti, 
johon kuuluu oikeudellisen ratkaisutoiminnan lisäksi ulosottolaitoksen esimies-
tehtävät. Kihlakunnanvouti on ulosottoasioissa ratkaisija, jonka yksinomaiseen 
toimivaltaan on ulosottokaaressa määrätty lukuisia sellaisia lainkäyttötehtäviä, 
joiden hoitaminen edellyttää laaja-alaista perehtyneisyyttä oikeusjärjestykseen 
ja juridiseen ajatteluun. Kihlakunnanvouti on myös esimies, jonka johdettavana 
on  ulosoton  henkilöstöä  niin  henkilöstöhallinnollisesti  kuin  substanssi-
tehtävienkin  osalta.  Johtamistehtävä  on  painottunut  viime  vuosina  myös 
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muutos-johtamiseen  monien  lainsäädäntö-  ja  organisaatiomuutoksien 
johdosta” (oikeusministeriö 2008, apulaisvoutien harjoittelujärjestelmä).
5.3 Vaativa perintä
Toiminnallisesti vaikuttavuustavoitteita paremmin vastaavaan tulokseen pyritään 
kehittämällä  ulosottomenettelyä  velkojien  sähköistä  asiointia  helpottamalla, 
tehostamalla  kunkin velallisen taloudellisen tilanteen selvittämistä sähköisellä 
tiedonhankinnalla,  saattamalla  työnkulut  vastaamaan  parhaita  käytäntöjä  ja 
automatisoimalla  rutiininomaisia  työvaiheita  sekä  siirtämällä  henkilötyö-
panoksen  painopistettä  väärinkäytösten  selvittämiseen,  harmaan  talouden 
torjuntaan ja muuhun vaativaan perintään.
Ulosottotoimen  tavoitteena  on  erikoisperinnän  ja  vaativan  perinnän 
kehittäminen.  Toimenpiteistä ovat  tärkeimpiä johtamisen ja  henkilöstön osaa-
misen  kehittäminen  sekä  teknologian  hyödyntäminen.  Tavoitteena  on,  että 
henkilöstön  perusosaamiseen  kuuluu  erikoisperinnän  ja  vaativan  perinnän 
tapausten  tunnistaminen,  ja  kyky  hoitaa  vaativan  perinnän  ja  myös  rooteli-
perinnän tapaukset omatoimisesti. 
5.3.1 Kihlakunnanulosottomiehen osalta
Kihlakunnanulosottomiehen  työnkuvan  kehittymistä  tulisi  ohjata  ja  seurata 
vaativan  perinnän  suuntaan.  Pelkästään  erikoisperinnän  vahvistamisella  ei 
kyetä vastaamaan ulosottotoimen vaatimustason kohoamiseen. Tämän vuoksi 
tavoitteeksi  on  asetettava,  että  jokainen  kihlakunnanulosottomies  kykenee 
tunnistamaan  vaativan  perinnän  piiriin  kuuluvia  asioita  ja  tulevaisuudessa 
kykenee ne omatoimisesti hoitamaan.
Rooteliperinnässä  kihlakunnanulosottomiehen  tulee  kyetä  nopeasti  hahmot-
tamaan  saapuvista  asioista  yksinkertaisesti  heti  hoidettavissa  olevat  asiat, 
kiireellisesti hoidettavat asiat ja vaativan perinnän tapaukset. Erilaisiin asioihin 
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kihlakunnanulosottomiehen tulisi reagoida joutuisasti, tarkoituksenmukaisesti 
ja yhtenäisin periaattein, minkä toteutumisen osaltaan mahdollistaa nyt toimisto-
henkilöstön perinnäntuki ja muut perinnän kehittämistoimet. 
Kihlakunnanulosottomiesten tavoitteet asetetaan ulosottopiirin käyminen tulos-
neuvottelujen pohjalta rootelikohtaisesti. Perinnän kehittäminen pitää kohdentaa 
myös tähän ja tavoitteet asettaa osastokohtaisesti kaikkia koskevaksi, eikä vain 
yhtä ainoata ammattiryhmää koskevaksi eli  kihlakunnanulosottomiestä.  Tieto-
järjestelmästä  saadaan  tulostettua  raportteja  ja  tilastoja  kihlakunnanulosotto-
miehen  tekemistä  suoritteista,  mutta  toimistohenkilöstön  töitä  ei  voida  näin 
tarkasti seurata, koska ne eivät tietojärjestelmään tallennu.
Luottamusmies ja kihlakunnanulosottomies Kari Nissinen (2008) ottaa kantaa 
kihlakunnanulosottomiesten  työsuoritteen  seurannasta  rooteliperinnässä  ja 
hänen  mukaansa  ”työnantaja  on  yksipuolisella  päätöksellään  aloittanut 
laajamittaisen  tiedon  keräämisen  ulosotossa  työskentelevän  yhden  ammatti-
ryhmän työsuorituksista. Toimintaa työnantaja harjoittaa Uljas-tietojärjestelmän 
avulla”. 
Nissisen (2008) mukaan tiedon esittäminen siten, että kuka tahansa ulosoton 
henkilö  saa yksittäisen  kihlakunnanulosottomiehen  työsuoritteiden  määrän  ja 
laadun täysin vapaasti ei paranna eri henkilötason suhteita. Henkilösuhteilla on 
suuri merkitys työpaikan ilmapiiriin, ja sitä kautta koko henkilöstön jaksamiseen. 
(Nissinen  2008.)  Tasapuolisuus  eri  henkilöstöryhmien  kesken  kärsii  tästä 
seuranta mallista (Nissisen 2008) mukaan, koska seurataan vain kihlakunnan-
ulosottomiesten  työsuorituksia.  ”Heidän  työsuorituksensa  ovat  monta  kertaa 
kiinni  siitä  miten  toimistosihteerit  sekä  voudit  eri  vaiheissa  hoitavat  työnsä” 
(Nissinen 2008).
 
Nissisen  (2008)  mukaan  on  ”kohtuuton  taakka  -  juuri  suurien  muutosten 
alkaessa hahmottua  työn tekemisen kannalta  –  kihlakunnanulosottomiehelle, 
kun hänen työsuoritteiden seuranta on ainoa mittari millä mitataan niin voudin 
kuin toimistosihteerienkin työsuoritteita”. 
27
5.3.2 Toimistohenkilöstön osalta
Ulosottovirastoissa on korkeahko keski-ikä ja suurella osalla toimistohenkilöistä 
on pitkäaikainen työkokemus samassa työyhteisössä. Toiminta on perinteisesti 
ollut  hierarkkista,  ja  se  on  perustunut  tarkkoihin  määräyksiin  ja  ohjeisiin. 
Ulosoton tehtävien hoito on siirtynyt Uljas-järjestelmän ohjaamaksi. Ulosottolain 
neljännen vaiheen tullessa voimaan, toimistohenkilöille ovat tulleet laajemmat 
valtuudet  ja  se on antanut  samalla mahdollisuudet  toimia perintäprosessissa 
mukana.
Kihlakunnanvouti  Petri  Pitkänen  (2008)  kertoi  haastattelussa,  että  oli  käynyt 
tutustumassa erään ulosottoviraston toimiston selvitys-työryhmään, joka on ns. 
sela-ryhmä. Sela-ryhmä tekee vaativan perinnän selvitystyötä ja kihlakunnan-
ulosottomiehen saama raportti heiltä on ns. valmispakkaus, jossa on jo otettu 
kantaa tarpeesta ulosmittaukseen,  esteeseen yms.  ”Tällaisessa tapauksessa 
herää kysymys jo toimistohenkilöstön palkanmäärästä”, totesi kihlakunnanvouti 
Pitkänen (2008).
Vaativan  perinnän  tapauksien  tunnistamista  varten  pitää  toimistohenkilöstön 
koulutus  olla  tarkoituksenmukainen,  tapahtui  se  viraston  omana  tai  ulko-
puolisena koulutuksena. Valitettavasti  ulosottopiirien päätösvallan ulkopuolella 
oleva  palkkausjärjestelmä  ei  toimi  kannustimena  ja  ei  tue  tarpeelliseksi 
katsomaani  perinnän  tuen  huomioimista  ja  perinnän  kehittämishanketta 
toimistohenkilöstön  osalta.  Toimistohenkilöstön  edunvalvonnan  tulee  tulevai-
suudessa huomioida henkilöstön kehittyminen ja lisääntynyt vastuu, motivointia 
unohtamatta.
5.4 Erityisryhmät ja yhteistyöryhmien kehittäminen
Noin  vuosi  sitten  virastossamme  käynnistyi  perinnäntukena  myös  erillinen 
selvitysryhmä, joka seuloo kerran viikossa uudet yritysvelalliset. Perusselvitystä 
varten  tutkitaan  liikennetietojärjestelmä,  kiinteistötietojärjestelmä,  patentti-  ja 
rekisterihallituksesta  yrityskiinnitykset  ja  e-portista  kaupparekisteritietoja. 
28
Tiedoista saatu ns. perusselvitys viedään ulosoton tietojärjestelmään ohjeis-
tuksen  mukaan.  Tämä  selvitysryhmä  nopeuttaa  toiminnallaan  uusien  yritys-
velallisten  perustietojen  kautta  saatujen  tietojen  pohjalta  tehtävien  toimen-
piteiden  aikaistumista  ja  kihlakunnanulosottomiehen  valmiuksia  huomata 
mahdollinen tarve vaativaan perintään tai jopa velallisen siirtämisen käsittelyyn 
erikoisperintäosastollemme.
Kahdella  osastolla  on  perustettu  hankalan  perinnän  ryhmiä  lisänä  saadulle 
perinnäntuelle. Ryhmässä yhteistyönä hoidetaan velalliskäsittely, kun koetaan 
tapauksen olevan hankalampaa kuin normaalisti. Vastaavasti vaativan perinnän 
kehittämiseksi  ja  toiminnan  tukemiseksi  pitää  toteuttaa  jo  toimivien  ryhmien 
lisäksi kihlakunnanulosottomiesten ja toimiston pienryhmätoimintaa. 
Pienryhminä  voisi  olla  yhteisiä  selvittelyryhmiä  ja  sisäistä  tarkastusta  varten 
perustettuja  laadunvarmistusryhmiä.  Viraston  kaikilla  osastoilla  pitää  kehittää 
perintää ja luoda yhtäläiset ryhmät tulevaisuudessa. Vaativan perinnän ryhmien 
tarkoitus  voi  olla  toisaalta  koulutuksellinen  ja  toisaalta  yhteisen  osaamisen 
hyödyntäminen  vaativien  asioiden  selvittämisessä,  unohtamatta  kihlakunnan-
voutien ja erikoisperinnän kihlakunnanulosottomiehen myötävaikutusta mahdol-
lisessa ryhmässä tarvittaessa. 
Ryhmille määriteltäisiin yhtenäinen toimintatapa, nimettäisiin ryhmien vetäjät ja 
tehtävät. Selvitettäisiin tapa, jolla vaativan perinnän tapaukset seuloontuisivat 
etupainotteisesti  ryhmien  käsittelyyn.  Ryhmätyöstä  saatu  kokemus  jalostaisi 
ryhmän kehittymistä ja perinnän työskentelytapaa. Perintäryhmien muodostami-
selle ja erikoistumiselle olisi rooteliperinnänkin kentässä tulevaisuudessa mah-
dollisuuksia, esimerkiksi yritysperintä ja henkilöperintä erotettaisiin rootelissa eri 
kihlakunnanulosottomiesryhmille.
Ulosottovirastomme  nykyinen  organisaatio  tarvitsee  työn  uudelleen  organi-
sointia  esimerkiksi  edellä  mainittuja  erilaisia  ryhmätyöskentelyn  muotoja 
kehittämällä,  resurssien  tarkoituksenmukaista  kohdentamista,  henkilöstön 
erikoistumista sekä korkeaa työn laatua unohtamatta henkilöstön hyvinvointia. 
Arpon, Pölösen ja Sitolahden (1998) mukaan oppiminen ryhmässä voi tapahtua 
29
tehokkaammin, koska ryhmän kaikilla jäsenillä on ideoita, ja jokainen ryhmän 
jäsen voi peilata omia kokemuksiaan toisten ryhmäläisten kanssa.
Päätoimittaja  Liisa  Virolaisen  (2007)  mukaan  hyvinvoiva  yhteisö  syntyy 
yksilöistä, jotka ottavat todesta sekä omat että yhteisön tarpeet. Yksilöistä, jotka 
ovat valmiita oppimaan ja kehittämään omaa toimintaansa kokonaisuutta tukien. 
”Organisaation tarinat ja mielikuvat siirtyvät sukupolvelta toiselle eikä uutta kult-
tuuria synnytetä hetkessä. Tahdottu muutos on kuitenkin mahdollinen muutos. 
Kulttuuri muuttuu, kun arki ja sitä ohjaavat rakenteet ja johtaminen muuttuvat. 
Johtajat ja esimiehet ovat avainasemassa, mutta itse kunkin on annettava muu-
tokselle  mahdollisuus  ja  huolehdittava  omasta  panoksestaan  kokonaisuuden 
osana.  Ajatuksiamme,  tunteitamme,  tekojamme  ja  kykyämme  vastaanottaa 
informaatiota ei  määritä niinkään todellisuus – mitä se sitten onkaan – vaan 
aiemmat  kokemuksemme  ja  odotuksemme  tulevasta.  Kokemuksiamme  ja 
odotuksiamme rajaavat asenteemme. ’Asenne ratkaisee. Aina’, julistavat posi-
tiivarit paidoissaan.” (Virolainen 2007.)
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6 HAASTATTELUT JA NIIDEN TARKASTELU
6.1 Haastattelut toukokuussa 2008
Ensimmäisen  haastattelun  avulla  hain  lisävahvistusta  omille  ajatuksilleni 
perinnän tuki  kehittämishankkeen tarpeellisuudesta  ja  kartoitin  myös muiden 
mielipiteitä ja uusia näkökantoja. Kaikki haastatellut neljä henkilöä ovat Päijät-
Hämeen  ulosottoviraston  henkilöstöä,  kihlakunnanulosottomies  Marja-Liisa 
Arvilommi,  kihlakunnanulosottomies  Riitta  Ihanus  ja  kihlakunnanulosottomies 
Tapani  Kokko.  Haastateltavista  yksi  on  kihlakunnanvouti  Petri  Pitkänen. 
Haastatteluaikana  he  paneutuivat  asiaan  vakavasti  ja  positiivisinta  haastat-
teluissa oli haastateltavien innostuneisuus perinnäntuesta. 
Haastattelut  tehtiin  keskustelupohjalta  ilman  tarkkaa  kysymyssarjaa  ja 
tarvittaessa  pystyin  tekemään  selventäviä  ja  syventäviä  lisäkysymyksiä. 
Haastateltavat  pitivät  haastattelun  teemana  olevaa  perinnäntukea  varsin 
tarpeellisena ja näkivät perinnäntuen ja nykytilanteen välillä loogisen yhteyden. 
Tutkielmaani varten haastateltavat rajasin koskemaan vain perintää suorittaviin 
henkilöihin  ja  ratkaisuni  pohjalla  oli  myös  oma  toimiminen  kihlakunnan-
ulosottomiehenä.  Kihlakunnanvouti  ja  kihlakunnanulosottomiehet  myös 
keskenään  toimivat  toisilleen  perinnäntukena  yhdessä  miettiessään  erilaisia 
velallistapauksia lähes päivittäin, mutta vasta toimistohenkilöstön päivittäisellä 
määrätietoisella perinnän tuella saavutamme perinnän joutuisan onnistumisen.
Itselläni on ulosottoon kuuluvasta toimistotyöstä noin 15 vuoden kokemus ja 
lähes vaihtumattomasta toimistohenkilöstöstä noin 24 vuoden kokemus, joten 
en  katsonut  tarpeelliseksi  haastatella  toimistohenkilöstöä.  Olisi  kuitenkin 
mielenkiintoista  saada  vastaava  tutkielma  toimistohenkilöstön  puolelta 
katsottuna, miten he perinnäntuen tekemisen kokevat ja miten he sen mieltävät 
ulosottoviraston  toimistotyön  ja  perinnän  kehittämisenä.  Haastatelluilla 
kihlakunnanulosottomiehillä  ja  minulla  ei  ole  tarkkaa  tietoa  kaikista  toimisto-
tehtävistä tällä hetkellä.
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6.1.1 Kihlakunnanulosottomiehet
Haastateltavia pyydettiin kertomaan mielipiteensä toimistohenkilöstön perinnän-
tuesta  ja  siitä,  minkälaisena  he  mieltäisivät  perinnäntuen.  Kolmen  kihla-
kunnanulosottomiehen Arvilommin (2008), Ihanuksen (2008) ja Kokon (2008) 
mukaan  kihlakunnanulosottomieheltä  vaaditaan  etupainotteisuutta  ja  nopeita 
toimia, joiden toteutumisessa perinnäntuki nähdään auttavana tekijänä. Aikaa 
vieviä rutiinikyselyjä jäisi pois ja työaikaa jäisi keskittyä vaativampaan perintään. 
Kihlakunnanulosottomiehellä  olisi  aikaa  paneutua  vaativan  perinnän  tapauk-
seen rauhassa, kun perinnäntuki tekee perustukityötä. Perustukityönä ei tarvitse 
tutkia  kaikkia  velallisia,  vaan  ne  mitkä  kihlakunnanulosottomies  katsoo 
tarpeelliseksi.  Kihlakunnanulosottomiehet  eivät  koe  tarpeellisena  tukityönä 
massakyselyjä. (Arvilommi 2008; Ihanus 2008; Kokko 2008.)
Arvilommin (2008), Ihanuksen (2008) ja Kokon (2008) mukaan perinnäntukea 
toimistohenkilöstö  tekee  kaikkien  toimistotöiden  lomassa,  eikä  ole  tarvetta 
erillisryhmällä. Perinnäntukena tehtäisiin kaikkea sellaista työtä, mistä ei nouse 
vastuukysymyksiä.  Perinnäntuki  tulee  olla  selkeää tukea,  toimistohenkilöstön 
pitää tietää mitä tekee. Osa tukitöistä tulee kausiluonteisesti ja ne pitää tehdä 
ilman erillistä pyyntöä, esimerkiksi viranpuolesta annettavien vapaakuukausien 
työpinosta  aiheettomien  poistaminen.  Oma  henkilökohtainen  tai  kahden 
kihlakunnanulosottomiehen  yhteinen  perinnäntukisihteeri  omassa  tai  vierei-
sessä huoneessa olisivat parhaat vaihtoehdot, koska asioiden esille tultaessa jo 
voitaisiin  yhdessä  miettiä  parhaan  tukityön  kohdentaminen  kyseiseen 
tapaukseen ja  perintäsihteerillä  olisi  ajantasainen käsitys  meneillään olevista 
velallisselvityksistä  ja  -toimenpiteistä.  (Arvilommi  2008;  Ihanus  2008;  Kokko 
2008.)
Perintäsihteerin  toimenkuvaan  kuuluisi  myös  puhelinpalvelu,  velallisen 
ilmoittaessa  uuden  osoitteensa  tai  kysellessä  saldojaan,  perintäsihteeri  veisi 
annetut  tiedot  tietojärjestelmään  ja  vasta  tarvittaessa,  mikäli  asianhoito  sitä 
vaatisi,  puhelut  siirrettäisiin  kihlakunnanulosottomiehelle.  Ryhmän  kokoon-
panolla tai henkilöstön työhuonejärjestelyillä ei ole välttämättä merkitystä, mikäli 
annetut tehtävät hoidetaan. (Arvilommi 2008; Ihanus 2008; Kokko 2008.)
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Perinnäntukena ei asiakaspalvelua, koska velallistapaamiset yleensä vaativat 
kihlakunnanulosottomieheltä jonkin asteisia ulosottotoimenpiteitä. Kihlakunnan-
ulosottomiesten  ilmoitustyöpinoissa  olevien  asioiden  poimiminen  olisi  hyvää 
perinnäntukea, esimerkiksi ehdokas osoitetietojen tarkastus. Uusista velallisista 
perinnäntukena  perusselvitys,  mutta  toimistohenkilöstön  osattava  tunnistaa 
tarve ja vasta maksukehotuksen eräpäivän jälkeen. Kihlakunnanulosottomiehet 
eivät  näe  tarvetta  perinnän  tuelle  tilastojen  ja  raporttien  tutkintaan,  koska 
haluavat  välttää  toimien  päällekkäisyyksiä.  On  tehtävä  selvä  jako  näiden 
tilastojen  ja  raporttien  seurantaan,  ketkä  ne  hoitavat  ja  kenelle  kuuluu  siitä 
muodostuva  jatkotyö.  Maksusuunnitelma-  ja  maksukieltoraporttien  tarkkailu 
halutaan perinnän tukena, mutta työ on tehtävä loppuun asti. Mikäli työnantaja 
ei ole suorittanut pidätyksiä maksukiellon mukaan, niin toimisto perinnäntukena 
hoitaa  asian  loppuun  ja  ottaa  yhteyttä  työnantajaan.  Tukena  ei  tietoa,  että 
työnantaja ei  maksa, koska sen näkee raportista itse katsomalla.  (Arvilommi 
2009; Ihanus 2009; Kokko 2008.)
Kihlakunnanulosottomiesten  mukaan  perinnäntukena  tulisi  tilata  verottajalta 
työantajien  vuosi-ilmoitukset  kerran  vuodessa  tai  tarvittaessa  ja  tiedon 
merkitsemistä tietojärjestelmään. Suppean perinnän asiat kihlakunnanulosotto-
miehet  luovuttaisivat  toimistohenkilöstölle  este-ehdotukseen  asti.  Perinnän- 
tukena  olisi  tehtävä  rekisterikyselyjen  päivittäminen  tietojärjestelmän  avulla 
liikenne-,  kiinteistö-,  ja väestötietojärjestelmästä ja tilattava perukirjat  verotta-
jalta kirjeitse. Liikennetietojärjestelmästä löytyvien velallisten osamaksuautojen 
osalta  perinnäntukena  olisi  tehtävä  kyselyt  rahoituslaitoksiin  ja  pankki-
tiedustelut  tietyin  kriteerein.  Perinnäntukityönä  tulisi  tehdä  kiinnityskyselyt, 
kiinteistöjen  omistusosuuksien  ja  kiinteistöä  rasittavien  todellisten  velkojen 
selvittämistyöt myös asunto-osakkeiden osalta. (Arvilommi 2008; Ihanus 2008; 
Kokko 2008)
Kihlakunnanulosottomies  Riitta  Ihanuksen  (2008)  mielessä  ovat  ulosotolle 
asetetut  tavoitteet  ja  hänen  henkilökohtaisena  tavoitteena  on  pyrkiä 
vastaamaan vaativaan perintään. Ihanus (2008) haluaa tietojärjestelmän muka-
naan  tuoman  rutiinityön  pois  kihlakunnanulosottomiehiltä.  Ihanuksen  (2008) 
mukaan ei ole huonompaa työtä, vaan on tärkeää käydä rutiinityö läpi. ”Työn 
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arvokkuuden  luomme  itse  ja  vähättelemällä  tekemäämme  työtä  syömme 
omaa arvostustamme itseämme kohtaan. Rutiinityössä ei  ole vastuuta, kuten 
muussa kihlakunnanulosottomiehen täytäntöönpanotyössä, joten se sopii perin-
näntukityöksi toimistohenkilöstölle”, Ihanus (2008). 
Kihlakunnanulosottomies  Marja-Liisa  Arvilommin  (2008)  ja  kihlakunnan-
ulosottomies Tapani Kokon (2008) mielestä toimistohenkilökuntaa on motivoita-
va ja edesautettava sitoutumisessa työhön yhteisen päämäärän saavuttamisek-
si. Työ on tietokoneeseen ja järjestelmään sidottu, perinnäntukityöt tulee tehdä 
aina työpinoista, ei rootelipinoista (Arvilommi 2008; Kokko 2008).
6.1.2 Kihlakunnanvouti
Kihlakunnanvouti Petri Pitkänen (2008) oli omalla osastollaan jo toteuttamassa 
haastattelun  aikoihin  perinnäntukea.  Pitkäsen  (2008)  mukaan  perinnäntuen 
avulla kihlakunnanulosottomiehelle jää työaikaa vaativamman työn tekemiseen 
ja selvitystyöhön.  Työaikaa jää muuhun kuin sellaiseen selvitystyöhön,  jonka 
joku muukin voi tehdä esimerkiksi perinnäntukena. Tuella ei ole tarkoitus vä-
hentää kihlakunnanulosottomiehen töitä, vaan lisätä eli suunnata työtä muuhun 
kuin perusrekisterityöhön. (Pitkänen 2008).
Pitkäsen (2008) mukaan perinnäntuki ei ole kihlakunnanulosottomiehen tarve 
vaan  perinnän  toimimisen  tarve,  ulosoton  tarve  on  periä  tehokkaasti  ja 
oikeudenmukaisesti  –  perinnäntuki  liittyy  ulosoton kokonaisuuteen.  Perinnän- 
tuen  tehtävänä  on  tuottaa  informaatiota  kihlakunnanulosottomiehille,  jonka 
tehtävänä on informaation perusteella tehdä ratkaisu täytäntöönpanosta, jolloin 
tästä  ei  muodostu  vastuukysymystä  toimistohenkilöstölle.  Kihlakunnan-
ulosottomies päättää mitä tiedustellaan, mutta toimiston pitää tietää mitä voi-
daan tiedustella ja tiedusteltava kohde on oltava ulosottovelallinen.  Toimisto-
henkilöstön ja kihlakunnanulosottomiesten tulisi olla lähekkäin, koska toimisto ei 
ole erillinen yksikkö. Tiimi toimisi lähekkäin ja yhdessä työtä tehden. (Pitkänen 
2008.)
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Pitkäsen  (2008)  mukaan  perinnäntukityöt  tehtävä  toimistotyön  seassa, 
perustoimistotehtävät  ja  perusselvitykset  ovat  perustyötä  eli  perinnäntuki  on 
normaalia  toimistotyötä.  Ainoastaan  esimerkiksi  huutokaupat,  osamaksutili-
tykset ja vankeusrangaistukset tehdään omina töinään, mutta kuitenkin muiden 
töiden ohella toimistossa. Perinnäntuki on saatava toimimaan mahdollisimman 
nopeasti, oikein ja virheettömästi. (Pitkänen 2008.)
Pitkäsen  (2008)  mukaan  muutoksia  on  tullut  sekä  toimiston  että  kihla-
kunnanulosottomiehen työhön, 10 vuotta sitten tehtyä työtä ei enää ole, uudet 
työmenetelmät  on  otettava  käyttöön.  Raja  toimiston  ja  kihlakunnanulosotto-
miesten välillä on ollut liian keinotekoinen ja tämä vanha raja-aita on purettava. 
Toimistohenkilöstön  ja  kihlakunnanulosottomiesten  palkkausta  ei  saa  verrata 
toisiinsa, toimiston palkkausta on verrattava poliisin, käräjäoikeuden ja syyttäjän 
toimiston palkkoihin. (Pitkänen 2008.)
Pitkäsen (2008) mukaan motivointia tarvitaan, motivoijana voi olla uuden työn 
mukanaan tuoma vaihtelevuus, työn mielenkiintoisuus ja sisältö. Motivoijana on 
myös ”pelottelu” - työn lakkaaminen, se minkälainen on uskottava ulosottoviras-
to, on jokaisen työntekijän uskottavuus vaakakupissa. Palkkaus ei motivoijana, 
koska  se  on  edunvalvonnan  kysymys  –  palkkaus  tultava  työn  vaativuuden 
mukaan. (Pitkänen 2008.)
Kihlakunnanvouti Petri Pitkäsen omalla osastolla on otettu haastattelun aikoihin 
käyttöön  perinnäntukitoiminto,  jossa  toimistohenkilöstö  tekee  selvitystä 
saapuneesta  uudesta  asiasta,  joka  ylittää  velkasaldoltaan  1000  euroa. 
Velallisesta  tarkastetaan  väestötietojärjestelmästä  velallisen  osoite,  huollet-
tavien  määrä  samassa  osoitteessa  ja  ovatko  velallisen  vanhemmat  elossa, 
tilataan  mahdolliset  perukirjat  ja  kuolinpesäosuudet  selvitetään.  Kiinteistö-
tietojärjestelmästä  toimistohenkilöstö  tutkii  velallisen  omistuksessa  olevat 
kiinteistöt, tekevät pankkitiedustelut; joista selviää mitä on pantattu tai kiinnitetty 
ja selvitetään kohteen ulosmittausarvo. (Pitkänen 2008).
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6.2 Haastattelut maaliskuussa 2009
Haastattelin uudelleen samoja henkilöitä noin vuoden kuluttua ensimmäisestä 
haastattelusta. Haastateltavat kihlakunnanulosottomiehet ovat edelleen kahdes-
ta eri osastosta, 1. osastolla perinnäntuki toiminut lähes vuoden ja 2. osastolla 
perinnäntukea on vasta aloiteltu.
Täytyy huomioida, että haastateltavia kihlakunnanulosottomiehiä on ollut vain 
kolme ensimmäisen haastattelun yhteydessä ja kaksi tällä toisella kierroksella, 
joten mielipiteet ovat hyvinkin henkilökohtaisia, eivätkä he puhu koko osaston 
mielipiteestä. Koko viraston kihlakunnanulosottomiehillä on eroavia mielipiteitä 
perinnäntuen  tarpeellisuudesta,  jopa  joillakin  henkilöillä  kysyjän  vaihtuessa 
saattaa mielipide vaihdella jopa saman päivän aikana. Aikanaan haastateltavien 
valintaan vaikuttivat  omakohtaiset  kokemukseni  heidän asiallisesta  suhtautu-
misestaan  ja  suorapuheisuudestaan.  Alla  on  heidän  kokemukset  perinnän- 
tuesta ja mielipiteet kuluneesta vuodesta.
6.2.1 Kihlakunnanulosottomiehet
Virastomme  2.  osaston  kihlakunnanulosottomies  Arvilommin  (2009)  mukaan 
perinnäntuki ei ole juuri kehittynyt edellisestä haastattelusta ja syinä tähän ovat 
olleet  hänen  mukaansa  edelleen  kihlakunnanulosottomiesten  ja  toimisto-
henkilöstön välillä oleva kuilu.  Perinnäntukeen ei  ole ollut  aikaa paneutua ja 
sijaistamiset  ovat  vieneet  aikaa.  Osaston  toimistohenkilöstö  ei  ole  nähnyt 
ulosottoperinnän kokonaisuutta (Arvilommi 2009).
Arvilommin (2009) mukaan 1. osastolta siirtynyt perinnäntukea tehnyt osaston 
uusi  toimistohenkilö  on  omalla  kokemuksellaan  edesauttanut  perinnäntuen 
toteutumista  2.  osastolle.  Huhtikuussa  2009  toimintansa  aloittavat  uudet 
perintäryhmät, kihlakunnanulosottomiehille on määrätty omat toimistohenkilöt ja 
perinnäntuen  on  oltava  tasaista  kaikille  kihlakunnanulosottomiehille.  Arvi-
lommin (2009) mukaan perinnäntuki käynnistyttyään ei vaikuta omaan päivittäi-
seen  työaikaan  vähentävästi.  Arvilommin  (2009)  mukaan  perinnäntukena 
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katsotaan  rekisterit  määrätyillä  kriteereillä  valmiiksi  kihlakunnanulos-
ottomiehille käytettäviksi ja tästä johtuen kihlakunnanulosottomiesten selvitys-
työt tulevat edistymään nopeammin. Yhteenvetona tästä haastattelusta voidaan 
todeta,  että  tiedon  ollessa  valmiina  käytettäväksi  johtaa  se  automaattisesti 
joutuisampaan  velalliskäsittelyyn  ja  tukee  ajatusta  perinnäntuen  tarpeelli-
suudesta.
Kihlakunnanulosottomiesten  Arvilommin  (2009)  ja  Ihanuksen  (2009)  mukaan 
toimistohenkilöstön  motivointina  voisi  olla  henkilön  oma  kiinnostus  uusista 
asioista ja yleensäkin ulosotosta. Työnsisältö voisi Arvilommin (2009) ja Ihanuk-
sen (2009) mielestä toimia motivoivana tekijänä, koska silloin pääsee syvem-
mälle ulosottoon ja ymmärtää mitä tekee ja miksi. Laaja-alainen osaaminen on 
huomioitava kehityskeskusteluissa ja pisteytyksessä (Arvilommi 2009; Ihanus 
2009).
Virastomme 1. osastossa perinnäntukiryhmä on toiminut lähes yhden vuoden. 
Kihlakunnanulosottomiehille on määrätty toimistohenkilöt,  jotka tulevat vaihtu-
maan vuosittain. Kihlakunnanulosottomies Ihanuksen (2009) mukaan perinnän- 
tuen tilanne on, ettei konkreettista tukea ole näkynyt. Ihanuksen (2009) mukaan 
ei ole tarkkaa tietoa mitä toimistohenkilöstö tekee perinnän tukena ja toimisto-
henkilöstö  tekee  perinnäntukea  vain,  jos  toimiston  muilta  töiltä  jää  aikaa. 
Kihlakunnanulosottomiehet kokevat valmiiksi  katsotut  rekisterit  turhiksi,  koska 
heidän pitää itse vielä tarkastaa tiedon oikeellisuus, onko tieto ehtinyt vanheta 
tai  tilanne  muuttua,  kun  asiaa  kihlakunnanulosottomies  käsittelee  (Ihanus 
2009).
Ihanuksen (2009) mielestä kihlakunnanulosottomiehet ovat 1. osastossa lähes 
valmiita luopumaan perinnäntuesta. He kokevat, että kun tekee itse tietää mitä 
tapahtuu omassa rootelissa ja tiedot jäävät paremmin mieleen. Perinnäntuen 
tulee  kehittyä  ja  parantua  vielä  tulevaisuudessa.  (Ihanus  2009).  Kokemus 
perinnäntuesta on 2. osastossa vielä vähäinen, mutta Arvilommin (2009) mu-
kaan perinnäntukea pitää kehittää järkevälle tasolle, silloin se on mahdollista 
saada toimivaksi. 
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Arvilommin (2009 ja Ihanuksen (2009) mukaan vuorovaikutusta on oltava ja 
perinnäntuki sitä vaatiikin toimiakseen. Perinnäntuen on oltava itseohjautuva ja 
pyydettäessä  tarpeen  mukaan  saatavissa,  etenkin  kiireelliseen  asiaan  pitää 
saada  tukea.  Eritasoinen  perinnäntuki  johtuu  yksittäisen  toimistohenkilön 
kyvyistä ja motivaatiosta. Toimistohenkilöstön antama perinnäntuki ei ole tasa-
vertaista kihlakunnanulosottomiehiä kohtaan. Jotkut toimistohenkilöt ovat pysty-
neet  tekemään  ja  antamaan  perinnäntukea  lisäksi  toisellekin  kihlakunnan-
ulosottomiehelle.  Toisilla  toimistohenkilöillä  ei  ole  aikaa  juuri  koskaan  tehdä 
pyydettäessä  perinnäntukea  kihlakunnanulosottomiehelle.  (Arvilommi  2009; 
Ihanus  2009.)  Lähes  jokaisessa  työyhteisössä  löytyy  aina  henkilöitä,  jotka 
haluavat kieltää muutoksen ja vastustaa sitä, koska he pelkäävät sen aina joh-
tavan pahempaan. Vastaavasti taas toiset henkilöt oppivat sopeutumaan ajois-
sa, kun he huomaavat, että muutos johtaa johonkin parempaan.
Kihlakunnanulosottomiesten  Arvilommin  (2009)  ja  Ihanuksen (2009)  mielestä 
toimistohenkilöstö tarvitsee vielä työpaikalla perinnäntuesta annettavaa koulu-
tusta ymmärtääkseen miksi pyydettyä tietoa tai aputukea tarvitaan. Koulutusta 
annettava  jotta  toimistohenkilöstö  oppii  löytämään tarvittavan tiedon  ja  osaa 
vastata miksi ja mihin tietoa tarvitaan, ymmärtääkseen miksi tukityö on tehty ja 
mikä  on  sen päämäärä.  Toimistohenkilöstön  opittava  hyödyntämään löydetty 
tieto  ja  ymmärtämään  mihin  löydetty  tieto  johtaa.  (Arvilommi  2009;  Ihanus 
2009.)
Arvilommin (2009) mukaan 2. osastolla henkilökemiat ja mielipiteet on ryhmäs-
sä huomioitu,  osastopalavereissa kaikilta on kysytty,  käykö kyseinen henkilö-
ryhmä  ja  palaverissa  on  sen  jälkeen  tehty  yhteinen  päätös.  Haastateltujen 
kihlakunnanulosottomiesten mielestä yhteistyössä henkilökemialla on merkitys, 
joka on mahdollisuuksien mukaan otettava huomioon. ”Olemme kuitenkin töissä 
ja henkilökemiat eivät saa vaikuttaa itse työntekoon” (Ihanus 2009).
Lindströmin  ja  Leppäsen  (2002)  mukaan  aina  ei  pystytä  erottamaan  työ-
prosessin edellyttämiä yhteistyövaatimuksia ja ihmissuhteita ja niillä pelaamista. 
Puheet  henkilökemiasta  ja  sen  keskeisyydestä  työpaikan  ihmissuhteiden 
muodostumisessa  lisäävät  entisestään  ongelmia  käsitellä  yhteistyötä  perus-
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tehtävän hallintaan liittyvänä kysymyksenä. Sen korostaminen on taustalla, 
kun  leimataan  yhteistyön  ongelmat  ihmisten  muuttumattomasta  persoonal-
lisuudesta johtuviksi,  silloin ei  tarvitse tehdä niille  mitään.  Myös ihmissuhde-
häiriköt voivat toimia oikeutetusti normeista poikkeavin toiminnoin, mutta onko 
organisaatiolla varaa olla puuttumatta koskemattomaan henkilökemiaan? (Lind-
ström ja Leppänen 2002, 39.)
6.2.2 Kihlakunnanvouti
Kihlakunnanvouti Petri Pitkäsen (2009) mukaan hänen omalla 1. osastolla pe-
rinnäntuki  lähtenyt  hyvin  käyntiin.  Pitkänen  (2009)  koki  toimistohenkilöstön 
vastustuksen alkuun suurempana, nyt ei vastustusta ilmene hänen mielestään 
juuri lainkaan. Erämetsän (2003) mukaan tietämättömyys ja ymmärryksen puute 
aiheuttavat  muutosvastarintaa,  joten  vaikuttimet,  johdon  motiivi,  oman  työn 
muutosta  koskevat  asiat  ja  pelon  poistaminen  sekä  turvallisuuden  luominen 
ovat ensiarvoisen tärkeitä muutosvastarinnan poistamiseksi. Luja usko muutok-
seen hälventää pelkoja. Heikkoina hetkinä tarvitaan tahtoa, jonka avulla asia 
etenee. Kollektiivinen tahto on parempi kuin fanaattinen yksilötason tahtominen, 
muutoksenviejältä  vaaditaan  keskimääräistä  kovempaa  tahtoa.  (Erämetsä 
2003, 193.)
Pitkäsen (2009) mukaan kihlakunnanulosottomiesten osalta vastustusta on tul-
lut siinä muodossa, että he haluavat tehdä itse tarjotun tuen osalta työt. Jotkut 
eivät halua, että toimistohenkilö toimii  ja tallentaa tietoa heidän rootelissaan. 
Monilla  kihlakunnanulosottomiehillä  on  omat  työtavat  ja  heillä  on  Uljakseen 
laitettavien  merkintöjen  tekemisessä  myös  vakiintuneet  omat  tavat.  Pitkänen 
(2009)  on  kuitenkin  havainnut  henkisen  raja-aidan  murtumista  kihlakunnan-
ulosottomiesten  ja  toimistohenkilöiden  välillä,  mutta  lopulliseen  raja-aidan 
murtumiseen  on  pitkä  prosessi.  Erämetsän  (2003)  mukaan  muutoksen 
läpivieminen on sinnikkyyden testi.  Kun väsytään, epäusko valtaa, vaaditaan 
muutoksen toteuttajalta vielä uskoa ja motivoitumista. Siinä tarvitaan itsekuria, 
vaatimista ja aikaa. (Erämetsä 2003, 217.)
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Toimistohenkilöstölle  uusi  mielekäs työtehtävä on laajentanut  osaamista ja 
suhtautuminen alkuhankaluuksien jälkeen on ollut positiivista (Pitkänen 2009). 
On huomattu, että perinnäntuki ei ole tehtävänä sen kummempi kuin aikaisem-
matkaan työt. Pitkäsen (2009) mukaan niillä henkilöillä, joiden asenne on ollut 
perinnäntukea kohtaa negatiivinen,  on negatiivinen asenne yleensäkin  mihin 
tahansa työtehtävään. Erämetsän (2003) mukaan osaaminen ei kehity, ellei ole 
olemassa tahtoa siihen.  Kehittäminen muuttuu  osaamiseksi,  kun yksilöllä  on 
tahto oppia. Aito oppiminen tapahtuu, kun on opiskeltu, tiedostettu, muistettu ja 
ymmärretty asiat käytännön teoiksi. Aikuisessa yrityskulttuurissa opitaan toisilta, 
saadaan  ja  annetaan  palautetta  ja  tämä  on  arkipäivän  työtä.  Osaamisen 
kehittämisen  tulisi  olla  yksi  keskeisimmistä  arvoista  ja  sidottuna  yrityksen 
strategiaan. (Erämetsä 2003, 212–213.)
Kihlakunnanvouti  Pitkäsen  (2009)  mielestä  koulutuksena  riittää  oikeus-
ministeriön  järjestämä  toimiston  peruskurssi,  jossa  perehdytetään  tarpeeksi 
hyvin  ja  laajasti  ulosottoon.  Kihlakunnanvouti  Pitkänen  (2009)  laittaisi  kaikki 
käymään peruskurssin, jotta työnkuva avartuu. Toimistohenkilöstö on mukana 
osaston hankalan perinnän pienryhmissä, jotta tieto ja ymmärrys kehittyisivät, 
tiedostettaisiin miksi toimenpiteitä tehdään ja samalla saadaan raja-aitaa enem-
män pois (Pitkänen 2009). 
Perusselvityksen  ja  perinnäntuen  on  ja  sen  on  oltava  kaikille  kihlakunnan-
ulosottomiehille  samantasoista  (Pitkänen  2009).  Rekisterikyselyt  tehdään 
toimiston  puolesta  automaattisesti,  mutta  lisäksi  kihlakunnanulosottomies  ja 
toimistohenkilö  voivat  sopia  keskenään  minkälaista  perinnäntukea  tehdään. 
Osa  toimistohenkilöstöä  on  tullut  aktiivisemmaksi  perinnäntuen  myötä. 
(Pitkänen 2009.)
Pitkäsen (2009) huolenaiheena on laadunvalvonta, jota pitäisi saada enemmän 
perinnäntuen  myötä.  Vajaan  vuoden  kokemuksen  myötä  on  tullut  töiden 
järjestäminen lomien ajaksi huomioitavaksi  ja sovitut  tehtävät  on suoritettava 
lomienkin aikana. Perinnäntuki hakee edelleen muotoaan ja kihlakunnanvouti 
on  omalla  panoksellaankin  perintäryhmissä  myös  perinnäntukena,  joten 
perinnäntuki  ei  ole  mitään  alempi  arvoista  työtä,  vaan  tuki  yhdessä  tehden 
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kokonaisuutena tähtää yhteiseen tavoitteeseen. Kaikkien pitää työyhteisössä 
ymmärtää, että yhdessä tehdään töitä. (Pitkänen 2009.)
Lindströmin ja  Leppäsen (2002)  mukaan muutoksen hallinnassa on tärkeää, 
että sen peruste on ymmärrettävä ja mielekäs. Kaikissa muutoksissa yksikön ja 
ryhmän toiminta työyhteisössä ja työssään ratkaisee muutoksen lopputuloksen. 
Vaikka  muutos  koskisi  teknisesti  kehittyneitä  tieto-  ja  viestintäteknologiaan 
perustuvaa muutosta, on kuitenkin kyse sosiaalisista innovaatioista. (Lindström 
ja Leppänen 2002, 280.)
Molemmilla osastoilla on lisäksi hankalan perinnän pienryhmät, joissa yhdessä 
kyseinen  ryhmä  purkaa  ongelmatilanteita.  Molemmilla  osastoilla  on  kaksi 
ryhmää ja  ryhmissä on puolet  osaston  kihlakunnanulosottomiehistä,  osaston 
oma  kihlakunnanvouti  ja  osaston  toimistohenkilöstöä  vaihtelevasti  tarpeen 
mukaan.
Työyhteisön  ilmapiiristä  käytävillä  ja  kahvihuoneessa  on  koko  henkilöstöstä 
havaittavissa eriäviä mielipiteitä, uudistumishalukkaat ovat perinnäntuen takana 
ja ”omien töiden tekijät” ovat vastaan. Osa kokee tekevänsä toiselle henkilölle 
kuuluvia töitä, eivätkä näe ulosottoperinnän tulosta yhtenäisenä päämääränä ja 
ovat  tällöin  työyhteisön kehittymistä  vastaan.  Näistä  eriävistä  mielipiteistä  ja 
jatkuvasta kehittämisestä muodostuukin johtajuudelle melkoinen pala purtavaksi 
tulevaisuudessa.  Huomio  tullaan  kiinnittämään  epäkohtiin  johtamisessa  ja 
organisaatiossa,  jos  ei  kuitenkaan  tapahdu  asioita,  joiden  kehittämiseen  on 
käytetty  aikaa  ja  panostettu,  henkilöstö  pettyy  ja  mahdollisesti  positiivinen 
muutosilmapiiri painuu pakkaselle. Lindströmin ja Leppäsen (2002, 37) mukaan 
tavoitteiden  saavuttamiseksi  on  kaikkien  organisaatiossa  osallistuttava  ja 
pystyttävä kommunikoimaan, koska ihmiset ovat riippuvaisia toistaan. 
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7 AIKUINEN TYÖKULTTUURI
Perinnän  kehittämisen  yhtenä  osa-alueena  pitää  olla  aikuisen  työkulttuurin 
luominen kehittyvälle työyhteisölle. Mielestäni aihe on mielenkiintoinen, koska 
ihmisten  tapa  kohdella  toinen  toisiaan  on  tärkeää  mm.  jaksamisen,  moti-
voitumisen  ja  tulostavoitteiden  kannalta.  Työpaikalla  toimitaan  erilaisten 
ihmisten  kanssa  niin  organisaation  sisäisten  kuin  ulkoistenkin  asiakkaiden 
kanssa. Tiedon, ymmärtämisen ja hyväksymien avulla on mahdollista selviytyä 
myös vaikeampien ihmissuhteiden viidakossa. Tarvitaan teflonpinta, joka ei ota 
kaikkea  itseensä  ja  vaikeatkin  asiat  saadaan  hoidetuksi,  ilman  pohjaan 
palamista.
Erämetsän  (2003)  mukaan  osaaminen  ei  kehity,  ellei  ole  olemassa  tahtoa 
siihen.  Kehittäminen muuttuu osaamiseksi,  kun yksilöllä on tahto oppia.  Aito 
oppiminen tapahtuu, kun on opiskeltu, tiedostettu, muistettu ja ymmärretty asiat 
käytännön  teoiksi.  Aikuisessa  yrityskulttuurissa  opitaan  toisilta,  saadaan  ja 
annetaan palautetta ja tämä on arkipäivän työtä. Osaamisen kehittämisen tulisi 
olla yksi keskeisimmistä arvoista ja sidottuna yrityksen strategiaan. (Erämetsä 
2003, 212–213.)
7.1 Ihminen on arvo
Kun työnantaja kiinnittää huomiota henkilöstön asemaan ja ymmärtää henkilös-
tön  arvon  viraston  toiminnan  kannalta  tärkeimmäksi  voimavaraksi,  voidaan 
kehittämistavoitteet saavuttaa. Henkilöstön sitouttaminen ja motivointi onnistuu, 
kun  työn  tekemisen  edellytykset  ovat  kunnossa  ja  virastoissa  kiinnitetään 
riittävästi  huomiota työhyvinvointiin  ja jaksamiseen.  Merkitystä on myös sillä, 
miten henkilöstö pääsee vaikuttamaan oman työpaikkansa asioihin. Tämä on 
haaste johdolle etenkin suurvirastoissa,  mutta yhdessä asetetut  tavoitteet on 
mahdollisuus saavuttaa arvostamalla toisiamme ja yhteistoiminnalla.
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Kehittymiseen ja motivoitumiseen johtava työ on jokaisen henkilön tehtävä 
omassa itsessään samalla arvostaen työtään ja itseään. Kehittämistavoitteena 
pitää olla se, että työntekijät ja työyhteisöt voivat hyvin, ovat motivoituneita ja 
”sillä on merkitystä, miltä ihmisistä tuntuu”. Lindströmin ja Leppäsen (2002, 62) 
mukaan henkilöstön hyvinvoinnin kannalta keskeistä on organisaation, ryhmän 
ja yksilön välinen vuorovaikutus.
Pastori Mitro Revon (2006) mielestä työelämän ja elämän hyvinvointi eivät ole 
vastakkaisia tai toisiaan poissulkevia asioita. Ihminen on arvo sinänsä, samoin 
työ, ja lopulta ne ovat sama asia. Työn merkitys on elämän mielen etsimistä ja 
ihminen kaipaa työstään muutakin kuin rahaa. Jokainen haluaa huomata, ettei 
ole turha, jolloin työ saa mielen. Hänen mukaan menestysresepti työelämässä 
on itseensä uskova, nöyrästi ylpeä ihminen. (Tradenomi-lehti 3/06).
7.1.1 Ihmisten erilaisuus ja toimintatapa
Työyhteisössämme Päijät-Hämeen ulosottovirastossa olevat ihmiset ja heidän 
tapansa toimia ovat lähes jokaiselle henkilöstöstä tuttuja. Jokaisella henkilöllä 
on  mahdollisuus  omalta  osaltaan vaikuttaa  sosiaalisiin  suhteisiin  työpaikalla. 
Omasta  terveydestä  huolehtiminen,  erilaisuuden kohtaaminen,  työn ja  muun 
elämän  kokonaisnäkemys,  itsensä  ja  muiden  arvostaminen  ovat  kokonai-
suuksia, joihin voi vaikuttaa suoraan. 
Työyhteisön  henkilökemialliset  reaktiot  ovat  lievempiä,  jos  tiedostetaan,  että 
kenenkään persoonallisuus ei ole täysin valmis elämänsä missään vaiheessa. 
Kaikki  kulkevat  omassa  itsessään  omia  piirteitään  tunnustellen  ja  kokeillen, 
joidenkin  niitä  vielä  etsien.  Aikuisuudessa  on  vaarana,  että  persoonallisuus 
jäykistyy joidenkin piirteiden ympärille, joita ei itse näe ja huomaa tai ei halua 
nähdä ja huomata. Henkilökemiallisetkarikot ovat pienempiä, jos aikuistutaan ja 
sovitaan, ettei ketään nimettäisi piirteidensä takia.
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7.1.2 Ihmiset työyhteisössä
Työpaikan  pysyvyys  voi  olla  vahvuus  ja  samalla  heikkous.  Mikään  ei  juuri 
muutu,  uutta  näkemystä  ei  tule,  koska  samat  henkilöt  toimivat  samoissa 
tehtävissä vuodesta toiseen. Toisaalta se luo vahvan työkokemuksen ja mah-
dollistaa erikoistumisen. Työyhteisössä henkilöt  ovat työskennelleet samoissa 
tehtävissä useita vuosia,  eräät  yli  20–30 vuotta.  Heillä on ollut  mahdollisuus 
”tuudittautua” turvalliseen ja muuttumattomaan työympäristöön, joka on joillakin 
johtanut ajatusmalliin,  että kieltää muutoksen ja vastustaa sitä haluten tehdä 
työt niin kuin ne on tehty vuosien ajan.
Moilasen (2001)  mukaan jokaisella  työntekijällä  on  oma käsitys ja  mielikuva 
organisaation toimintakokonaisuudesta ja tulevaisuudesta. Toiminnan päämää-
rien saavuttaminen vaikeutuu,  jos yksilölliset  näkemykset  ja visiot  ovat kovin 
erilaisia tai ristiriidassa keskenään. Yhteiseen käsitykseen voidaan päästä vain 
asioiden  yhteisen  työstämisen  ja  avoimen  keskustelun  avulla.  Työyhteisön 
tavoitteiden  ja  henkilökohtaisten  tavoitteiden  välillä  ei  saa  olla  ristiriitaa. 
Henkilöstön on  helpompaa hyväksyä tavoitteet  ja  sitoutua  niihin,  jos  organi-
saation  jäsenet  tai  heidän  edustajansa  saavat  osallistua  tavoitteiden  aset-
tamiseen. (Moilanen 2001, 63.)
Juutin ja Vuorelan (2002) mukaan työpaikan ilmapiiri perustuu ihmisten väliseen 
luottamukseen, avoimuuteen ja avuliaisuuteen. Käytännössä hyvää ilmapiiriä ei 
aina pystytä toteuttamaan. Työyhteisössä voi olla näkyviä tai piiloisia ristiriitoja, 
jotka johtuvat menneiden tapahtumien erilaisista tulkinnoista, kyvyttömyydestä 
keskustella, tai ihmisten erilaisista pyrkimyksistä. Ilmapiirin parantamiseksi on 
osattava  puhua  asioita  avoimesti.  Jos  toinen  ihminen  ei  saa  mahdollisuutta 
selittää toimintaansa,  taustatekijät  eivät  tule  tietoon.  Tulkintoja  ja  tapahtumia 
voidaan tulkita myönteisesti tai kielteisesti. (Juuti ja Vuorela 2002, 71.)
Työnjaon ollessa epäselvä ja kun joku ei tiedä vastuutaan, työyhteisössä syntyy 
ristiriitoja. Samoin tapahtuu, jos tiedonkulku on epäselvä, eikä tarpeellinen tieto 
kulje. Useimmiten ristiriitoja aiheuttavatkin juuri epäselvyydet organisoinnissa, 
eivät ihmisten väliset suhteet
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7.2 Motivaatio
Usein  puhutaan  työntekijän  saaman  palkanmäärän  olevan  ainoa  motivaatio 
käydä  töissä.  Työntekijät  arvostavat  kuitenkin  myös  työn  mielekkyyttä,  joka 
merkitsee paljon saadun toimeentulon lisäksi.  Työnantajalta vaaditaan miele-
kästä  työtä,  mutta  mielekkyys  on  myös  itse  löydettävä,  miksei  uudistuvista 
työtehtävistä? Suoria vaikutusmahdollisuuksia siihen ovat oma suhtautuminen 
muutoksiin ja oppimiseen. 
Juutin (1992) mukaan motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. 
Motiiveita  voivat  olla  esimerkiksi  tarpeet,  halut,  vietit  tai  sisäiset  yllykkeet. 
Motivaation  ajatellaan ohjaavan ihmisen käyttäytymistä  ja  sillä  on vaikutusta 
myös  työn  tulokseen  sekä  siihen,  miten  yksilö  tekee  työnsä.  Yhteenkuulu-
vuuden  tunne  on  motivaatiotekijä,  jonka  avulla  määräytyy  se,  miten  henkilö 
viihtyy työyhteisössä ja sen jäsenenä. Pelkkä työssä viihtymien ei riitä, henki-
löllä tulee olla motiivi hyvän työn tekemiseen. (Juuti 1992, 30–31.)
Motivaatio,  oli  se  viihtyminen tai  onnellisuus työssä,  löytyy tekemisen ilosta, 
eettisistä  arvoista  sekä  yhteisen  päämäärän  löytämisestä  yksin  ja  yhdessä. 
Työpäivän päätteeksi  kannattaa kysyä itseltään:  Voinko olla  ylpeä siitä,  mitä 
tänään tein? Motivointiakaan ei aina tarvita, koska oikea henkilövalinta saattaa 
olla ratkaisevana: kun se onnistuu, ei motivointia juuri tarvita, vaan ihmiset in-
nostuvat automaattisesti ollessaan oikeilla paikoilla.
Yhtenä motivaation lähteenä on itsensä kehittämisellä saavutettu ammatillinen 
itsetunto. Kärnän ja Aron (2002) mukaan hyvät vaikutusmahdollisuudet ja pala-
utteen saaminen yhdistyneenä suureen työmäärään ovat yhteydessä vahvaan 
ammatilliseen itsetuntoon. Työmäärä, vaikutusmahdollisuudet, palkitseminen ja 
arvojen  yhteensopivuus  ovat  tilastollisesti  merkittäviä  kohteita  ammatillisen 
itsetunnon  tarkastelussa.  Ammatillista  itsetuntoa  selittävät  eniten  palautteen 
saaminen  ja  vaikutusmahdollisuudet.  Rakentava  palaute  työtovereilta  ja  esi-
miehiltä  sekä  vaikutusmahdollisuudet  näyttävät  olevan  itsetunnon  kannalta 
tärkeimpiä lähteitä.  Työntekijän kokee vastuuta työnsä tuloksista  ja  saa siitä 
onnistumisen kokemuksia voidessaan vaikuttaa omaan työhönsä. Lisäksi työn 
tarjoamat  oppimis-  ja  kehittymismahdollisuudet  sekä  yksilölliset  tekijät  (itse-
45
tunnon vakaus)  vaikuttavat  ammatilliseen itsetuntoon.  (Kärnä ja  Aro 2002, 
329–330.)
Kun henkilöstöllä on työelämä ja vapaa-aika tasapainoisessa suhteessa, se luo 
mielekkyyttä  sekä  elämälle  että  työelämälle  ja  luo  motivoituneisuutta 
työntekoon.  Erämetsän  (2003)  mukaan  tasapaino  määrittyy  yksilöllisesti 
jokaisen  omista  lähtökohdista.  Vaikka  työn  kokisi  palkitsevaksi  ja  se  antaisi 
tarpeellisen tyydytyksen, on elämässä oltava muitakin alueita kuin työ. Kyse on 
arvovalinnoista.  Myös työnantajalle on edullista huolehtia työntekijöiden tasa-
painosta. Perhe-elämä ei saa olla ristiriidassa työn kanssa. Ristiriita aiheuttaa 
epäterveellistä yrityskulttuuria. Kuitenkin yrityksen kokonaiskuva tulisi olla jokai-
sella  työntekijällä  tiedossa  niin,  että  katedraali-anekdootin  mukaan  jokainen 
tietäisi ”rakentavansa kirkkoa, eikä pelkästään hakkaavansa kiviä”. (Erämetsä 
2003, 94–95.)
7.3 Muutos
Osalla  henkilöstöstä  saattavat  ajatusmaailmat  työnkuvasta  olla  jo  ympäris-
töönsä  nähden  vanhentuneita  ja  ne  saattavat  olla  esteenä  muutokselle. 
Nykypäivänä  on  ymmärrettävä,  ettei  menneisyydellä  menestytä  enää. 
Henkilöstön on oltava valmis päivittämään osaamistaan ja asennoitumistaan, 
koska organisaatiossa voi olla jonkin ajan kuluttua vaikea löytää vanhaa osaa-
mista  vastaavaa  työtä.  Juutin  (2003)  mukaan  kulttuurilla  on  kehittymisen 
mahdollisuus,  kun  ihmiset  ovat  avoimia,  he  turvautuvat  harvoin  puolustus-
mekanismeihin. Keskeisintä on jokaisen yksilön oma kasvu. (Juuti 2003, 97). 
Uusi aalto on se, että ihmiset tekevät erilaisia rooleja ja tehtäviä yrityksessä 
eikä ne ole enää jossain asemassa tai tehtävänimikkeessä kiinni. Se on muu-
tos, joka vanhan polven on vaikea hyväksyä. Meidän virastossa uusi polvi on 
kasvanut siihen sisään ja he tekevät annetut tehtävät niitä sen enempää miet-
timättä kenelle ne kuuluvat tai ovat kuuluneet tai keneltä tehtäväpyyntö on tullut. 
Heidän  kanssaan  työskentely  on  innostavaa  ja  itsekkään  en  enää  takerru 
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omaan tehtävänimikkeeseeni vaan yhdessä joutuisasti ratkomme asian pois 
päiväjärjestyksestä.
Lindströmin ja Leppäsen (2002) mukaan kehittämis- ja muutosprosessin arvi-
oinnissa on erotettava pinnalta katsoen tehtävä muutos ja tapahtumat sekä mitä 
ihmisten välillä  tapahtuu ja millainen merkitys näillä tapahtumilla on ihmisten 
mielessä. Prosessi etenee yksilö-, yhteisö- ja organisaatiotasolla.  Ensimmäisen 
asteen muutos kohdistuu rajattuun työyhteisön tekijään ja se tapahtuu yhdellä 
tasolla, muutoksen ollessa määrällinen ja sisällöllinen. Toisen asteen muutos on 
moniulotteinen ja kohdistuu useampiin organisaatiotasoihin. Muutos kohdistuu 
asenteisiin, käyttäytymiseen ja ajatteluun, koskien asiayhteyttä, kontekstia. Kol-
mannen asteen muutos saadaan aikaan, kun ajatellaan laajemmin ja havaitaan 
uudenlaisia totuuksia. (Lindström ja Leppänen 2002, 334–336.)
Kun muutosta ja organisaatiota tehdään tarpeeksi usein, niin henkilöstö ei lähde 
oikein enää mukaan. Muutoksia ja uudistuksia tehdään liian usein niin, että se 
ylittää ihmisten sulatuskynnyksen. Organisaatiossa henkilöstön suoritukset eivät 
oikein tahdo päästä kunnolla vauhtiin, koska muutokset ovat jatkuvia.  Henki-
löstölle on usein epäselvää, mikä osa muutoksista johtuu todellisista tarpeista, 
esimerkiksi  lainmuutoksesta,  mikä  osa  muutoksista  johtuu  monien  uusien 
esimiesten tarpeista  ”jättää oma jälkensä organisaatioon”.  Erämetsän (2003) 
mukaan muutoksen läpiviemisessä on organisaatiokulttuurin huomioiminen ja 
tutkiminen  tärkeää.  Muutoksessa  mukana  olevat  henkilöt  voidaan  jaotella 
seuraavasti:  ankkurit,  kyseenalaistajat,  läpimurtajat,  kantajat  ja  viimeistelijät. 
Heillä  kaikilla  on  omanlaisensa  rooli  muutoksen  läpiviemisessä.  (Erämetsä 
2003, 181.)
Kun henkilöstö ei tiedä tuleeko kehittämistarve organisaation sisältä vai ulko-
puolelta, miksi muutos on tehty ja kuka on tehnyt muutospäätöksen tai mikä on 
aiheuttanut muutostarpeen, niin se saattaa aiheuttaa toisille stressaantumista ja 
uupumista. Muutoksessa johtajuudella, tiedottamisella ja toimenpiteillä asioiden 
ymmärtämiseksi, on suuri merkitys. Muutos on rasittavaa, se vie voimavaroja ja 
aiheuttaa  ylimääräistä  ponnistelua.  Se  voi  olla  kuitenkin  tapa  saada  työ-
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elämäänsä  uutta  sisältöä  ja  jaksamista,  koska  muutoksia  tapahtuu  joka 
tapauksessa, halusimme niitä tai emme. 
Muutosnopeudessa  on  muistettava  tasapainoisuus,  ei  saa  unohtaa,  että 
henkilöstö  muodostuu  ihmisistä,  jotka  sen  muutoksen  ja  tuloksen  tekevät. 
Kuitenkin haluan muistuttaa, että elämässä asiat eivät tapahdu niin kuin haluaa, 
silloin  rakentava  asennoituminen  on  siitä  huolimatta  mahdollista.  Tasapaino 
itsensä kanssa, itsensä hyväksyminen ja kehittäminen, hyväksyy itsensä tiedos-
taen, ettei ole täydellinen, hyväksyy muut, uskaltaa asettaa tavoitteet, vaatia ja 
kannustaa muita. Vaikka emme itse voi kaikkeen vaikuttaa, on hyvä tarkkailla 
muutoksia ja vaikuttaa niihin asioihin joihin voi eli itseensä.
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8 PÄÄTÄNTÄ
Aloittaessani  tutkimaan  perinnäntuen  kehittämistä,  näin  mielessäni  vain 
rekisterikyselyjen yms. aineistojen tarkastelun ja asiakirjojen tilaamisen tarpeen 
perinnäntukitoimena.  Perinnäntuki  oli  lähinnä  mielestäni  jonkin  asteista  apu-
työtä. Nyt näen perinnäntuen osana laajempaa kokonaisuutta perinnän kehittä-
misenä ulosoton tarpeisiin. Kokonaisuutena näen perinnän kehittämisen vielä 
tarpeellisempana, kun nyt olen tutustunut lähemmin aiheeseen. 
Mielipiteeni on osittain muuttunut ja mielestäni perinnäntuesta tulee muodostu-
maan lähes pääsääntöinen työ toimistohenkilöstölle. Jo parin vuoden kuluttua 
työstä  ei  mielestäni  voi  käyttää  enää  nimitystä  perinnäntuki,  vaan  se  on 
esimerkiksi perintäasiainhoitotoimintaa, jota perintäsihteerit  tekevät. Perinnän- 
tuen kehittyessä,  on  myös toimistohenkilöstölle  muodostuttava  tästä  kehityk-
sestä  oma  palkkionsa,  olkoonpa  se  muodoltaan  hyvä  työyhteisö,  mielen-
kiintoinen työ ja/tai rahapalkkio. Toiminnan onnistumisen kannalta on henkilös-
tön motivoituminen ensiarvoisen tärkeää.
Henkilöstö  on  joutunut  käymään  läpi  monia  suuria  muutoksia  lyhyen  ajan 
sisällä:  uusi  palkkausjärjestelmä,  Uljas-tietojärjestelmä,  ulosoton  kokonais-
uudistus ja lakiuudistus. Tämä kaikki vaatii sopeutumista, mutta se antaa myös 
mahdollisuuden tarkastella työtä uudesta näkökulmasta. Muutokset tuovat aina 
mukanaan uhkakuvia, mutta myös haasteita ja mahdollisuuksia. 
Nykyisin pitää päästä irti rooliajattelusta työtehtävissä ja ajatella työn tekemistä 
panoksena  yhteiseen  tavoitteeseen  eli  perintätulokseen,  jota  olemme  ulos-
otossa tekemässä. Avoin mieli ja yhteistyö tuottavat tulosta. Ilman yhteistyötä ei 
synny innovaatioita eli uudella tavalla hyödynnettyä tietoa ja osaamista. Ilman 
molemminpuolista kunnioitusta ei synny yhteistyötä. Tämä kaikki vaatii meiltä 
paljon, mutta uskon, että se tulee myös antamaan meille paljon. Itselläni on 
myönteinen ihmiskäsitys ja uskon siihen, että yksilöllä on usein käyttämättömiä 
voimavaroja,  joita he haluavat käyttää myönteisellä tavalla. Muuttuvassa työ-
yhteisössä on tärkeää saada nämä voimavarat  käyttöön.  Oppiminen on yksi 
tärkeä  ominaisuus  näistä  voimavaroista.  Oppiminen  ei  ole  enää  ylellisyyttä, 
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vaan selviytymisen ehto. Koko ulosoton henkilöstö, jonka arvoina ovat jatkuva 
oppinen ja kehittyminen ulosoton alalla, ovat osa ratkaisua, eivät osa ongelmaa, 
tällöin  ulosotolle  asetetut  strategiat  ja  tavoitteet  ovat  helpoimmin saavutetta-
vissa.
Perinnäntuki on toimistotyön ja perinnän kehittämisen yksi osio, siitä saatavien 
tietojen avulla voidaan muuttaa omaa toimintatapaa ja käytöstä. Se on pitkän 
ajan  vaativa  kehitys,  jonka  mittaaminen  voisi  tapahtua  esimerkiksi  kehitys-
keskustelujen avulla. Nopeita tuloksia ei kannattane välittömästi odottaa, mutta 
mitään ei  kuitenkaan  saavuteta  yrittämättä.  Tulevaisuuden ennustaminen on 
aina vaikeaa ja vasta jälkeenpäin tiedämme miten ulosottoviranomaisina selvi-
ämme  meille  asetetuista  haasteista  ja  saavutamme  perinnälle  asetetut 
tavoitteet.
Ulosottoa koskeva laki on uudistettu. Nyt on aika saada henkilöstö käyttämään 
annettuja työkaluja ja saamaan siitä tulos irti. Organisaatio on avoin muutok-
selle  ja  kehittämiselle.  Jokaisen työntekijän on  nähtävä tarve perinnäntuelle, 
perinnän kehittämiselle ja toimittava sen mukaisesti,  kun siihen on mahdolli-
suus. Voimme itse kehittää omaa työtämme ja itseämme, koska me olemme 
siinä parhaita asiantuntijoita.
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